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Sehr geehrte Damen und Herren,

die vorliegende Handreichung ist im Rahmen des ,Genderation Best - Untersuchung von geschlechterneutralen und
gendersensiblen Berufungsstrategien” entstanden. Dieses Vorhaben wird aus Mitteln des Bundesministeriums fir
Bildung und Forschung und aus dem Europaischem Sozialfonds der Europaischen Union unter den FKZ 01FP1093,
01FP1094, 01FP1095 und 01FP1096 gefordert. Der Europaische Sozialfonds ist das zentrale arbeitsmarktpolitische
Forderinstrument der Europdischen Union. Er leistet einen Beitrag zur Entwicklung der Beschaftigung durch Forde-
rung der Beschaftigungsfahigkeit, des Unternehmergeistes, der Anpassungsfahigkeit sowie der Chancen-gleichheit
und der Investition in die Humanressourcen.

Das IMA/ZLW & IfU der RWTH Aachen University und das Fachgebiet Gender Studies in den Ingenieurwissenschaften
der TU Miinchen analysierten die Unterreprasentanz von Frauen in universitaren Spitzenpositionen. Das Forschungs-
vorhaben ,Genderation BeSt” geht der Frage nach, welche organisationsinhdrenten, strukturellen und kulturellen
Faktoren zu einer geschlechterasymmetrischen Verteilung des Personals im Wissenschaftssystem auf professoraler
Ebene fiithren. Untersucht wurden unterschiedliche Hochschulen sowie Fachdisziplinen, um eventuelle Zusammen-
hange zwischen diesen und dem jeweiligen Professorinnenanteil ableiten zu konnen. Darlber hinaus kam die inno-
vative, algorithmenbasierte Analysemethode . Text Mining” zur Ermittlung von Gendersensibilitat von Drittmittelaus-
schreibungen deutscher Forschungsfordereinrichtungen und Stellenausschreibungen fiir Neu- und Nachberufungen

zum Einsatz.

Entdecken Sie nun die vielfaltigen Ergebnisse unserer Untersuchungen!

Naivs UQ —< s

Prof. Dr. Sabina Jeschke Prof. Dr. Susanne Ihsen
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Hintergrund und Stand der Forschung

Karriereverldufe von Frauen zeigen in der Wissenschaft das Phanomen einer geschlechterspezifischen . leaky pi-
peline” (EU-Kommission 2001): mit jeder Stufe der wissenschaftlichen Karriereleiter sinkt der Anteil von Frauen
im Vergleich zu ihren Kollegen tberproportional. Dieser .dropout” von Akademikerinnen (Metz-Géckel 2010 et al.)
findet besonders eklatant beim Ubergang von Promotion zur Habilitation statt, setzt sich beim Ruf auf eine Profes-
sur fort und reproduziert die Geschlechterasymmetrien auf professoraler Ebene. Je nach Fachbereich variiert die-
ser Riickgang von Wissenschaftlerinnen im System Hochschule stark. Im Hinblick auf den Beginn aller potenziellen
Wissenschaftskarrieren, d.h. den Studienbeginn, kénnen Studienanfanger mit einer Wahrscheinlichkeit von 2% auf
eine Professur berufen werden. Bei Studienanfangerinnen liegt dieser Wert im Durchschnitt aller Fachbereiche in
Deutschland bei nur 0,6% (Lind 2006). Das Geschlechterverhaltnis von Studienanfangerlnnen ist heutzutage aus-
gewogen (Statistisches Bundesamt 2012) - je nach Fach tberwiegen Studienanfangerinnen sogar. Dennoch liegt die
Wahrscheinlichkeit fir Frauen, auf eine Professur berufen zu werden, im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen im

Durchschnitt bei nur knapp einem Drittel.

Erklarungsansatze im Forschungsbereich ,Unterreprasentanz von Frauen im
Wissenschaftssystem™

Die Forschung im Bereich ,,Unterreprésentanz von Frauen im Wissenschaftssystem” versuchte in den letzten Jahrzehnten
durch verschiedene wissenschaftliche Ansatze zu beantworten, welche Mechanismen im universitaren Gesamtkontext zu
dieser Uberproportionalen Abnahme von Frauen im Verlauf der Wissenschaftskarriere fiihren. Formal sind alle Barrieren
zwischen den Geschlechtern, in Bezug auf die Mdglichkeit eine wissenschaftliche Karriere anzustreben, abgebaut, sodass
einem gleichberechtigten Zugang zu Spitzenpositionen eigentlich keine Grenzen gesetzt sein diirften (Beaufays und Krais
2005).

Erklarungsmodelle der letzten Jahre stimmen vor allem in ihrem organisationstheoretischen Analyseansatz der Margina-
lisierung von Frauen in universitaren Spitzenpositionen tberein. So wurden Anstrengungen unternommen, die expliziten
und impliziten Strukturen im Forschungsbetrieb zu durchleuchten, um so Griinde fiir die Unterreprasentanz von Frauen
in Fiihrungspositionen des deutschen Wissenschaftssystems (Lind 2007) aufzudecken. Es ist heute allgemein anerkannt,
dass auf individueller Ebene eine Kombination aus personlichen, strukturellen und sozio-kulturellen Faktoren miteinander

korrelieren und so ein mehrdimensionales Wirkgefiige bilden, das dann - makrosoziologisch betrachtet - zu einem Aus-

scheiden von Frauen aus der Profession Wissenschaft fiihrt. Selbstselektive Prozesse sind also stark von fremdselektiven
Einflissen unterwandert und bedingen gemeinsam die vertikale Segregation von Frauen im deutschen Wissenschaftssys-
tem (von Stebut 2003). Die Vermutung, dass es sich beim Verlust von Frauen im Wissenschaftsbetrieb in htheren Positionen
um rein selbstselektive Prozesse und freie Entscheidungen gegen eine wissenschaftliche Karriere handelt, scheint keine
allgemeine Giiltigkeit zu haben. Stattdessen stehen die Entscheidungsprozesse vielmehr oftmals im Zusammenhang mit
den Institutionen, Strukturen und sozialen Beziehungen innerhalb des Wissenschaftssektors, so dass die Selektion nicht

nur durch die Frauen sondern auch durch duflere Bedingungen geschieht (Beaufays und Krais 2005).

Ausgangspunkt der wissenschaftlichen Forschung der achtziger Jahre ist ein traditionell gepragtes Professoren- und nor-
matives Mutterbild, das die Vorstellungen in Wissenschaft und Gesellschaft dominiert (Rossiter, zit. nach Wobbe 2003;
Metz-Gockel et al. 2010). Dementsprechend sind Universitdten als soziale Raume auch heutzutage noch von ,.patriarcha-
len” Strukturen, in die Frauen nur durch hohen individuellen Aufwand Zugang haben, beeinflusst. Die Konsequenzen die-
ses .mannerdominierten” Systems konnen fir Frauen mit Erfolglosigkeit und einer vorzeitigen Beendigung des Studiums
ohne Abschluss beschrieben werden, wenn nicht durch Einzelmafnahmen Unterstiitzung erfolgt (Bock et al. 1983, Hausen
und Nowotny 1990] ' . Der hohe Aufwand fiir Anpassungsleistungen und Rechtfertigungen seitens junger Wissenschaftle-
rinnen (Ramirez in Wobbe 2003) firr ihr Interesse an der Forschung stehen seit den 1980er Jahren im Zentrum der wissen-

schaftlichen Diskussion.

Viele Studien zur Marginalisierung von Frauen in der Wissenschaft, die seit Beginn der neunziger Jahre veroffentlicht wur-
den, deuten darauf hin, dass die wesentlichen Ursachen dafiir innerhalb des Wissenschaftssystems und seinen Strukturen
zu suchen sind. Deshalb liegt seither der Fokus der Forschung u.a. auf einem Bereich, zu dem der Ansatz der ,,Gendered
Organisation” weitreichende Erkenntnisse beigesteuert hat: asymmetrische Geschlechterverhaltnisse sind in Organisatio-
nen und Institutionen vorhanden, reproduzieren sich dort und lassen sich auch im Rahmen von Universitaten und anderen
wissenschaftlichen Forschungseinrichtungen finden (Geenen 1994, Roloff 2002, Allmendinger 1999, Matthies et al. 2001).

Nebstdem ist diese Asymmetrie auch innerhalb von Berufungskommissionen zu erkennen (Allmendinger et al. 2004).

1 Die Griinde fiir die Unterreprasentanz von Frauen wurden auf ihre gesellschaftlich vorgegebenen Rollenmuster, Sozialisa-
tionsprozesse und biographischen Verlaufe zuriick gefiihrt, es wurden spezifisch weibliche Identitatsentwicklung und Kon-
fliktbewaltigungsstrategien sowie der Umgang von Frauen mit Problemen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf unter-
sucht (Beaufays und Krais 2005).



Rahmenbedingungen

Ein strukturelles Problem des ..dropout” von Wissenschaftlerinnen stellt nach Ansicht vieler der geringe Standardisie-
rungs- und Formalisierungsgrad von Stellenbesetzungsverfahren dar (Lind 2007; Allmendinger 2005). Bei Frauen wird
auBerdem haufig - beispielsweise aufgrund von Alltagserfahrungen - davon ausgegangen, dass sie haufiger wegen fa-
milidarer Pflichten aus der Wissenschaft ausscheiden. Die Forderung von Frauen in der Wissenschaft erscheint demnach

risikobehafteter und erfolgt teilweise unbewusst defensiver als die Férderung von Mannern (Lind 2007).

Zudem existiert eine Vielzahl informeller Hiirden, deren Einfluss von grof3er Bedeutung ist. Dazu zahlen unkonkrete Leis-
tungs- und Verfiigbarkeitserwartungen? sowie eine ungiinstige Bestatigungs- und Wertschatzungskultur® gegeniiber Wis-
senschaftlerinnen (Lind 2007). Solche Verhaltensmuster werden von Metz-Géckel et al. (2010) als Vorenthaltung des Kapi-
tals .Anerkennung” beschrieben und bilden eine zentrale Hiirde auf dem Weg, eine wissenschaftliche Karriere tiberhaupt

in Betracht zu ziehen.

Unterstitzt wird dieser Umstand auBerdem durch die geringe Integration von Wissenschaftlerinnen in informelle Aus-
tauschbeziehungen (Malone et al. 2005; Gunter und Stambach 2005). Manner haben dagegen einen deutlich besseren Zu-
gang zu Ressourcen und sind deutlich 6fter in informelle Netzwerke involviert als ihre Kolleginnen, d. h. sie haben besseren
Zugang zu organisationalem Wissen und internen Informationen (z. B. Kontakte zu Entscheidungstragern; Austausch iber
Strategien bei Forschungsantragen, Publikationen etc.; Informationen iber Berufungsverfahren; Vermittlung personlicher
Kontakte etc.) (Metz-Gockel 2007).

Fachwissenschaftliche Ausrichtung der Universitaten und Professorinnenanteil
Die Betrachtung der Geschlechterasymmetrie auf professoraler Ebene vermittelt einen ersten Eindruck der Problemlage
geschlechterdifferenter Karriereverldufe. Betrachtet man jedoch zusatzlich regionale und fachbezogene Unterscheidun-
gen, so ist dieses Verhaltnis noch markanter. Es zeigen sich nicht nur Differenzen, sondern auch eine deutliche Streuung
und Varianz der Reprasentanz von Frauen auf professoraler Ebene je nach regionaler Zugehdrigkeit der Universitaten, wie
das Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten verdeutlicht (CEWS 2011). So zeigt sich, bezogen auf die fachwissen-
schaftliche Ausrichtung von Universitaten, eine extrem breite Streuung der Anzahl von Frauen entlang der wissenschaft-
lichen Karriereleiter.

Es ist fir technische Universitaten aufgrund des geschlechterspezifischen Studienwahlverhaltens schwieriger, den
Studentinnen- und Frauenanteil in charakteristischen Disziplinen, vornehmlich Natur- und Ingenieurwissenschaften, zu

erhghen (Schliter und Harmeier 2012). Dies gestaltet sich fir Universitaten mit sozial- oder wirtschaftswissenschaftlicher

Schwerpunktsetzung leichter. Jedoch ergibt sich bereits hier eine erste Auffalligkeit, denn trotz des hoheren Frauenanteils
unter den Studentlnnen und Absolventinnen dieser Fachrichtungen haben technische Universitaten auf fortgeschrittenen
wissenschaftlichen Karrierestufen - prozentual gesehen - einen hoheren Frauenanteil, gemessen an dem zur Verfligung
stehenden wissenschaftlichen Potenzial (CEWS 2011). Eine genauere Betrachtung der Fachdisziplinen in Bezug auf das
Merkmal Professorinnenquote zeigt im ersten Schritt, dass der Anteil der Akademikerinnen in allen Disziplinen mit jeder
Hierarchieebene abnimmt, jedoch l@sst sich auch hier genauer differenzieren: Sind die Frauenanteile in den Ingenieur-
bereichen zwar ab Studienbeginn eher gering, so ist aber auch ihr dropout liber die verschiedenen Qualifikationsstufen
hinweg ebenfalls verhaltnismaBig gering. Im Vergleich der Anteile zum Zeitpunkt des Studienabschlusses und berufenen
C4-Professuren fallt der Frauenanteil um nur 13%. Im Vergleich dazu ergibt sich ein anderes Bild in den Sprach-, Kultur-
und Kunstwissenschaften. Dort ist ein hoher Anteil von Studienanfangerinnen gegeben, aber ein ebenso hoher dropout im
wissenschaftlichen Karriereverlauf. Im Vergleich zu den Ingenieurbereichen liegt hier eine Minderung um 55% vor (All-
mendinger 2005).

Ein einfacher Kausalzusammenhang zwischen dem Anteil an Studentinnen und dem Anteil der Frauen auf professoraler
Ebene in den einzelnen Disziplinen kann deshalb nicht attestiert werden. Ein Grund fiir den geringen Professorinnenanteil

kann dementsprechend mindestens teilweise in den Prozessen innerhalb von Universitaten vermutet werden.

Forschungsforderung und Drittmittel

Innerhalb des vorliegenden Forschungsvorhabens wurde einem wichtigen und augenscheinlich objektiven Kriterium, der
Hohe akquirierter Drittmittel* als ein Benchmark des Auswahlverfahrens, besondere Beachtung geschenkt. Denn obwohl
die Hohe der akquirierten Drittmittel als wesentliches Qualitdtsmerkmal inzwischen in vielen Disziplinen sehr stark in die
Entscheidungen von Berufungsverfahren eingeht, ist diesem Faktor fiir die vorliegende Problemstellung bislang wenig
Beachtung zuteil geworden. Ein mdglicher unbewusster Gender-Bias bei der Vergabe von Drittmittelprojekten und des-
sen wissenschaftliche Begriindung waren bei Projektbeginn nahezu unerforscht. Dies verwundert umso mehr, als dass
wissenschaftliche Forschungsantrage fiir Drittmittelprojekte langst ein zentraler Teil jeder wissenschaftlichen Tatigkeit

geworden sind.

2 Angesichts begrenzter zeitlicher Ressourcen, z. B. durch Kinderbetreuung und familiare Aufgaben, ist der Output in die For-
derbeziehung von Frauen nicht gesichert (Allmendinger 2005).

3 Weibliche Studierende fiihlen sich wahrend ihres Studiums weniger in ihren fachlichen Kompetenzen gestarkt als ihre mann-
lichen Kommilitonen, was die Neigung, eine Promotion anzustreben, negativ beeinflusst (Allmendinger 2005).

4 Drittmittel sind definiert als ,Mittel, die zur Férderung von Forschung und Entwicklung sowie des wissenschaftlichen Nach-
wuchses und der Lehre zusétzlich zum reguldren Hochschulhaushalt (Grundausstattung) von &ffentlichen oder privaten
Stellen eingeworben werden. Drittmittel konnen der Hochschule selbst, einer ihrer Einrichtungen (z. B. Fakultaten, Fachbe-
reichen, Institute) oder einzelnen Wissenschaftlern im Hauptamt zur Verfiigung gestellt werden” (WR 2000).
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Mittlerweile gelten Drittmittel immer mehr als Aushangeschild, mit der die eigene wissenschaftliche Produktivitat und
Reputation untermauert wird (Jansen et al. 2007). Aufgrund der Unterfinanzierung von Hochschulen (CHE 2007) sind die-
se heute mehr denn je auf die erfolgreiche Einwerbung von Drittmitteln angewiesen. Nicht nur die Reputation auf dem
gesamten deutschen und internationalen Wissenschaftssektor, sondern auch das zur Verfligung stehende Budget wird
bei wissenschaftlichen Einrichtungen nach ihrem Drittmittelvolumen bemessen. Drittmittel sind damit nicht nur ein Grad-
messer wissenschaftlicher Leistung, sondern - durch ihren hohen innerorganisationalen Einfluss - fiir Entwicklung und
Ausstattung der jeweiligen wissenschaftlichen Einrichtungen mafgeblich bedeutsam.

Bekannt ist, dass Wissenschaftlerinnen sich deutlich seltener auf Férderausschreibungen bewerben als ihre Kollegen
(Etzkowitz et al. 2012) und insgesamt auch schlechtere Bewilligungschancen als Wissenschaftler haben (Auspurg und Hinz
2010). Einer der Griinde dafiir ist méglicherweise, dass Frauen sich seltener in einem unbefristeten Beschaftigungsverhalt-
nis befinden oder Uber langfristige Stellen verfiigen, die aber haufig als Antragsvoraussetzung bei der Drittmitteleinwer-
bung gelten (DFG 2012). Anstelle einer Begriindung, die ausschlieflich die individuellen, strukturellen und kontextuellen
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen umfasst (Allmendinger und Hinz 2002}, wird weiterhin die geschlechterdiffe-
rente Auswahl von Forschungsthemen fiir die Erklarung unterschiedlicher Bewilligungschancen von Frauen und Mannern
herangezogen. Das DFG Férder-Ranking (2009) zeigt, dass von 2005 bis 2007 insgesamt 18.159 Personen aus Universitaten
an Antragen der DFG beteiligt waren. Dabei betragt der Anteil der Bewilligungen, an denen Frauen beteiligt waren, nur 16%

(2.862 Frauen). Auch der DFG-Forderatlas 2012 weist fir das Berichtsjahr 2010 eine identische Quote von rund 16% aus.

Thiem (2013) stellt eine unterschiedliche Art zu forschen bei Frauen und Ménnern fest und sieht den Grund dafiir in den
unterschiedlichen Sozialisationserfahrungen sowie einer eingelibten gesellschaftlichen geschlechter-hierarchischen Auf-
gabenverteilung. Zusammenfassend lasst sich die Hypothese formulieren, dass dieser Sachverhalt sich in der niedrigen
Bewerbungsquote von Frauen auf Drittmittel- und Stellenausschreibungen wiederfindet. Es ldsst sich die Vermutung an-
stellen, dass nicht nur Ausschreibungen der Forschungsforderung, sondern auch die Ausschreibungen fiir Professuren

einen unbewussten Gender-Bias beinhalten und Frauen schon vor einer Bewerbung benachteiligen.

Barrieren in Berufungsverfahren
Bereits identifizierte Barrieren auf struktureller Ebene des Wissenschaftssystems sind ein geringer Formalisierungs- und
Standardisierungsgrad von StellenbesetzungsverfahrenS, was am Beispiel stark variabler Verfahrenslangen und eines

schleppenden Informationsflusses im Verfahrensverlauf (Schmitt et al. 2004) gezeigt werden kann.

5 Der wenig formalisierte Zugang zu Qualifikationsstellen wird in den letzten Jahren zunehmend kritisiert. In diesem Zusam-
menhang existieren Belege, dass Frauen von offiziellen Ausschreibungsverfahren starker profitieren als von der informellen
Stellenvergabepraxis (vgl. Lind 2007).

Bekannte GegenmafBnahmen zur Verbesserung dieser Aspekte sind Transparenz im Verfahrensablauf (Spangenberg und
Farber 2008) oder die Berlcksichtigung verschiedener Wissenschaftsbiographien. Diese Mafinahmen sind aber nur in

seltenen Fallen in Berufungsordnungen, Berufungsleitfaden oder Verfahrensregelungen verankert.

Ein ebenso relevantes Entscheidungskriterium innerhalb von Berufungskommissionen ist die ., Passfahigkeit™ in das kiinf-
tige Arbeitsumfeld, was insbesondere negative Auswirkungen fiir den Erfolg von Bewerberinnen hat (WR 2007). Der Be-
griff der Passfahigkeit wird allerdings in Berufungskommissionen weder objektiv definiert noch ausreichend spezifiziert.
Es handelt sich hierbei um die subjektiven Beurteilungen der einzelnen Berufungskommissionsmitglieder, welche - wie
bereits beschrieben - oftmals auch unbewusst Frauen benachteiligen konnen. Berufungskommissionen sind aufgrund der
historischen Gegebenheiten und beschriebenen Strukturen mannlich dominiert. Das heif3t, dass auch der Faktor ,,Passfa-
higkeit” tiberwiegend aus einer ménnlichen Perspektive betrachtet und beurteilt wird. Da in personellen Entscheidungssi-
tuationen oftmals das Prinzip der ,homosozialen Kooptation” zum Tragen kommt, d. h. dass vor allem gleichgeschlechtli-
che Forderbeziehungen eine wissenschaftliche Laufbahn wahrscheinlicher machen (vgl. Lind 2007; Meuser 2006; Brothun
1988; Beaufays 2003), sind Frauen auch hier mit einem Nachteil aufgrund ihres Geschlechts konfrontiert. Bourdieu be-

schreibt dieses grundsatzliche Phdnomen als .. Klub-Effekt™:

.Neben 6konomischem und kulturellem Kapital erfordern bestimmte Rdume, insbesondere die geschlos-
sensten, die »exklusivsten«, auch soziales Kapital. Und sie verschaffen wiederum soziales, symbolisches
Kapital - vermitteln den Klub-Effekt, der sich ergibt aus der dauerhaften Zusammenfassung innerhalb
desselben Raumes [...] von Personen und Dingen, die sich darin dhneln, dass sie sich von der grofien Mas-

se unterscheiden” [Bourdieu 1991: 32).

Nehmen Frauen ungeachtet dessen an universitaren Berufungsverfahren teil, sowird ihre Beurteilung dort haufig von unbe-

wusstenpersonlichenErfahrungenderKommissionsmitgliederundinformellenKontaktsituationenbeeinflusst(L6ffler2008).

Relevanz von Drittmitteln im Berufungsverfahren

Ein Faktor, der sich sowohl strukturell wie informell auswirkt und in engem Zusammenhang mit den Rekrutierungsstra-
tegien auf professoraler Ebene steht, ist der beschriebene Umschwung innerhalb der Hochschulfinanzierung. Aufgrund
der gewachsenen Bedeutung eingeworbener Drittmittel fallen vor allem relative Benchmarks, wie Publikationsanzahl und

Drittmittelvolumen, stark bei der Bewerberlnnenauswahl ins Gewicht (Beaufays 2003). Wissenschaftlerinnen forschen

1"
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aber oft abseits popularer Forschungsthemen (Beaufays 2003). Ihre Chancen sind demnach bereits in peer-review-Ver-
fahren geringer, unberiihrt von ihrer qualitativen Leistung. Dies steht in engem Zusammenhang mit dem von Gross et
al. (2008] beschriebenen ,Matthaus-Effekt” in der Wissenschaft: So werden Leistungen innerhalb des Verfahrensablaufs
nicht losgeldst betrachtet, sondern immer implizit vor dem Hintergrund der bekannten Reputation und quantitativen For-

schungsleistung bewertet.

Wissenschaftshabitus

Uber die Wirkmechanismen innerhalb von Berufungskommissionen hinaus haben die Ausfiihrungen von Bourdieu in wei-
ten Teilen des Hochschulwesens weiterhin Geltung. Der Wissenschaft und ihren Mitgliedern ist - als eigener Kulturbereich
- ein spezifischer ,Habitus”, durch Prozesse der Sozialisation und Entwicklung, inharent. Der ,Habitus”, als Ergebnis die-
ser berufsspezifischen Identitatsentwicklung, driickt sich u. a. durch eine charakteristische Sprach- und Denkstruktur aus,
die weit Uber das eigentlich Fachliche hinausgeht (Bourdieu 1982 und 1988; lhsen 1999).

Erreichen Wissenschaftlerlnnen die Ausbildung von habituskonformen Handlungs- und Denkstrukturen (Habituskonsis-
tenz, Janshen und Rudolph 1987), so sind ihre Mdglichkeiten auf eine erfolgreiche wissenschaftliche Karriere deutlich
hoher als bei denen, die in einem stetigen Spannungsverhéltnis zwischen Person und Rolle (Habitusambivalenz, Janshen
und Rudolph 1987) leben und arbeiten. Im Rickbezug auf habitustypische Verhaltensschemata, die in universitaren Beru-
fungsverfahren wirksam werden kénnen, profitieren Bewerber beispielsweise, wenn sie sich durch eine Art Miihelosigkeit
des Agierens auszeichnen (Beaufays in Dackweiler 2007). Von solchen Zuschreibungen kénnen Frauen nicht profitieren,
denn offensichtliche Weiblichkeit steht nach wie vor in einer starken Dissonanz mit dieser Art der wissenschaftlichen Ar-
beitskultur (Lind 2007). Eine bruchlose fachbezogene Habitusentwicklung kann dartiber hinaus nur dann erfolgen, wenn
eine Rollenkonsistenz gegeben ist. Das institutionell und gesellschaftlich vermittelte Bild des ..Professors™ tragt auf der

Kulturebene aber wesentlich zur Habitusambivalenz von Wissenschaftlerinnen bei.

AuBerdem ist eine Bruchlosigkeit im Lebenslauf fiir Frauen mit dem Wunsch nach Vereinbarung von Karriere und Familie
kaum zu erreichen. Diese Briiche fiihren im wissenschaftlichen Alltag aber zu einem strikten Ausschluss aus der scien-
tific community (Metz-Gockel et al. 2010). Dariiber hinaus fihrt der Versuch einer formalen Gleichbehandlung beider Ge-
schlechter dazu, dass das asymmetrische Potenzial zur passgenauen Habitusentwicklung eher reproduziert wird. Dies gilt
nicht nur fur die wissenschaftliche Elite, sondern auch fiir andere Bereiche in Bildung und Beruf (Schulen, Universitéten,
Unternehmen und Verbande] (Ihsen 2005).

Design des Vorhabens

Das Forschungsvorhaben Genderation BeSt konzentrierte sich auf die Frage, welche organisationsinharenten, struk-
turellen und kulturellen Faktoren zu einer geschlechterasymmetrischen Verteilung des Personals im Wissenschafts-
system auf professoraler Ebene fiihren. Untersucht wurden unterschiedliche Hochschulen sowie Fachdisziplinen, um

eventuelle Zusammenhdnge zwischen diesen und dem jeweiligen Professorinnenanteil ableiten zu kénnen.

Zur Beantwortung dieser Forschungsfrage wurden eine qualitative und eine quantitative bundesweite Untersuchung
zu gendersensiblen und -neutralen Berufungsstrategien und BerufungsmaBnahmen durchgefiihrt. Dabei lagen die

Schwerpunkte auf

e der Untersuchung des Zusammenhangs von strukturellen und kulturellen Organisationsmerkmalen und dem Pro-
fessorinnenanteil,

e der Untersuchung des Zusammenhangs zwischen organisationsinharenten, strukturellen und kulturellen Einfluss-
variablen innerhalb von Berufungsverfahren und der Professorinnenquote an deutschen Universitaten sowie

e der Untersuchung des Zusammenhangs zwischen spezifischen Mafinahmen und Methoden zur Rekrutierung von

Frauen und dem Professorinnenanteil an deutschen Universitaten.

Den zweiten Untersuchungsgegenstand bildete die Ermittlung der Gendersensibilitat von Drittmittelausschreibun-
gen deutscher Forschungsfordereinrichtungen und Stellenausschreibungen fiir Neu- und Nachberufungen mittels
der Methoden problemzentrierte Interviews und Text Mining, einem algorithmenbasierten Analyseverfahren. Damit

wurde der Zusammenhang von

e Drittmittelausschreibungen der flihrenden deutschen Forschungsfordereinrichtungen (z.B. Deutsche Forschungs-
gemeinschaft (DFG), Wissenschaftsrat (WR), Bundesministerium fir Bildung und Forschung (BMBF), Bundesministe-
rium fir Wirtschaft und Technologie (BMWi), Volkswagen Stiftung, Akademie der Wissenschaft etc.) und

e Stellenausschreibungen von deutschen Universitaten eruiert.
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GENDERATION BEST

UNTERSUCHUNG VON GESCHLECHTERNEUTRALEN UND GENDERSENSIBLEN BERUFUNGSSTRATEGIEN

TEILPROJEKT | TEILPROJEKT Il

Quantitative Untersuchung der Gendersensibilitat von
i dt. For 6rderungseinri
und Stellenausschreibungen fiir Neu- und Nachberufungen

- TEXT MINING & PROBLEMZENTRIERTE INTERVIEWS -

Unter von nati geschlechterneutralen und
gendersensiblen Berufungsstrategien

- EXPERTINNENINTERVIEWS -

Drit

Qualitative Pretestinterviews Text Mining

Qualitative Datenerhebung & Inhaltsanalytische

Problemzentrierte Interviews
Auswertung

Expertinnenvalidierung

t fiir Universitdten zur
Steigerung der Professori durch hlechterneutrale
und gendersensiblen Berufungsstrategien

Handl p fiir Universitaten zur
Steigerung der Professoril durch hlechterneutrale
und gendersensiblen Berufungsstrategien

Abbildung 1: Design des Vorhabens ,Genderation Best”

Die qualitative, bundesweite Untersuchung mittels leitfadengestitzter Expertinneninterviews von geschlechterneu-
tralen und gendersensiblen Berufungsstrategien gliederte sich in eine Vorstudie, Datenerhebung und -auswertung
sowie einer Validierung durch Expertinnen. Auf Basis der Vorstudie erfolgte die Datenerhebung und -auswertung.
Das Sampling umfasste maglichst typische Personen (z. B. interne und externe Mitglieder und Vorsitzende von Be-
rufungskommissionen, mit Berufungen befasste Personen der Hochschulleitung, Frauen- und Gleichstellungsbe-

auftragte, Professorlnnen etc.), die aufgrund ihrer beruflichen Expertise iiber bereichsspezifisches und erfahrungs-

gestitztes Wissen zu Berufungsverfahren und Berufungsstrategien verfligen und daher zur ursachlichen Erklarung
des sozialen Sachverhalts .niedriger Professorinnenanteil” beitragen kénnen. Ein weiteres wichtiges Kriterium war
der Professorinnenanteil der befragten Universitaten, um eventuelle Zusammenhéange zwischen der Gestaltung der
Berufungsverfahren und dem Professorinnenanteil aufzuzeigen. Die Interviews wurden inhaltsanalytisch (mithilfe
des Programms MAXQDA] ausgewertet. Der anschlieBende Expertinnen-Workshop hatte zum Ziel, die erhobenen
Daten durch die Expertise und das (implizite) Wissen verschiedener Akteurlnnen (z. B. Gleichstellungsbeauftragte,
Mitglieder von Berufungskommissionen, Wissenschaftlerinnen und weitere Multiplikatorinnen aus Forschung und

Universitat) zu validieren.

Die Untersuchung des Zusammenhangs von Drittmittelausschreibungen der fiihrenden deutschen Forschungs-
fordereinrichtungen und Stellenausschreibungen von deutschen Universitdten geschah mittels der Methoden Text
Mining und problemzentrierte Interviews. Mit dem Text Mining-Verfahren zur Entdeckung von Bedeutungsstruktu-
ren aus un- oder schwachstrukturierten Textdaten wurden die Textkorpora Forschungsausschreibungen deutscher
Forschungsférdereinrichtungen der Jahre 2007 bis 2008 sowie Stellenausschreibungen fiir Nach- und Neuberufun-
gen und flr Postdoktorandenstellen fiir den Betrachtungszeitraum von 2009 bis 2010 untersucht und miteinander
verglichen. Mittels des computergestiitzten Text Mining-Verfahrens sind die Daten nach Standardformulierungen,
haufig verwendeten Fachausdriicken, hadufig ausgeschriebenen Forschungsbegriffen und damit indirekt nach For-
schungstrends innerhalb der Ausschreibungstexte untersucht worden. Das Ziel der problemzentrierten Interviews
war, den zeitlichen Verlauf vom Forschungstrend zur Férderung und zum Qualifikationsprofil der Bewerberlnnen
auf eine Professur nachzeichnen zu kénnen und so die Zusammenhange, in denen sich die Entscheidungsprozesse
zwischen Bewerben und Nichtbewerben qualifizierter Personen befinden, aufzeigen zu kénnen. Im Fokus stand die
Identifizierung von Selektionsprozessen schon vor der Habilitation bzw. an anderen Schnittstellen fir die Disziplinen,

in denen eine Habilitation nicht Grundvoraussetzung fiir eine Berufung ist.
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Ergebnisse der Untersuchung zu gendersensiblen
und -neutralen Berufungsmafinahmen

Vorstudie

Im Rahmen der Vorstudie zur Untersuchung zu gendersensiblen und -neutralen Berufungsmafnahmen wurden die
funf Themenfelder .Institutionelle und persénliche Voraussetzungen”, .Rahmenbedingungen”, . Frauenférderung”,
.Netzwerke" sowie ,Ablauf und Abschluss des Berufungsverfahrens” durch die Analyse von acht leitfadengestiitzten

Interviews erschlossen.

Kernaussagen der Interviews der Vorstudie als Grundlage fiir die Gestaltung der
Hauptstudie

Die Gesprachspartnerinnen der Vorstudie auflerten sich zu fachkulturellen Unterschieden in den Berufungsverfah-
ren und deren Bedeutung fiir die Verfahrensstrukturen. Hier ist vornehmlich die Unverbindlichkeit oder das ganzli-
che Fehlen von Vorgaben und Vorlagen fir die Berufungs- und Strukturplanungskommissionen hervorzuheben. Dies
konnte nicht nur zwischen Bundeslandern, sondern auch zwischen Universitaten desselben Bundeslandes, sogar
einzelnen Fakultaten innerhalb einer Universitat variieren. Diese Heterogenitat wurde im Interviewleitfaden der
Hauptstudie berticksichtigt. Ihre Auswirkungen auf die Berufungsverfahren selbst sollten hier hinterfragt werden.
Ebenfalls wurde der Aspekt der Transparenz und Dokumentation der Verfahren beriicksichtigt.

Weiter wurde die Problematik der Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft, vor dem Hintergrund der in den
letzten Jahren deutlich ausgebauten Kinderbetreuungsmaglichkeiten (vgl. exemplarisch Althaber 2011), in dieser
Vorstudie kritisch beleuchtet. Auch diese Frage wurde in die Interviews der Hauptstudie eingebracht. Da die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf ein Thema ist, welches in der Beantwortung Effekte sozialer Erwiinschtheit provozieren kann,

wurde dieses Thema subtil, in Form der Frage nach Teilzeittatigkeit und -maglichkeiten, in den Leitfaden integriert.

Um der Bedeutung von Netzwerken bei der Berufung von Frauen auf Universitatsprofessuren nachzugehen, wurden
die Interviewpartnerinnen in der Hauptstudie vornehmlich nach ihren Erfahrungen im Bewerbungsprozess gefragt.
Hier interessierte insbesondere, nach welchen Kriterien sie die Stellen, auf die sich bewarben, selektierten und
inwieweit sie dabei (persénliche) Netzwerke einbezogen. Die Ergebnisse konnten in der Analyse der Sichtweise der

Berufungskommissionsmitglieder gegeniber gestellt werden.

Hauptstudie

Vor dem Hintergrund, dass interuniversitare Differenzen hinsichtlich des Professorinnenanteils bestehen, wie unter
anderem die Daten des Hochschulrankings (CEWS 2011) verdeutlichen, wurden mithilfe einer qualitativen Untersu-
chung die organisationsinharenten, strukturellen und kulturellen Strukturen und Wirkmechanismen innerhalb von
Berufungsverfahren untersucht, die zur geschlechterasymmetrischen Verteilung im Wissenschaftssystem beitragen,
um somit den sozialen Sachverhalt .niedriger Professorinnenanteil” an deutschen Universitaten zu rekonstruieren

und ursachlich zu erklaren.
Daher lauten die Forschungsfragen der Hauptstudie:

* Wie kommt es zum sozialen Sachverhalt ,niedriger Professorinnenanteil” an deutschen Universitaten?e Stellen-
ausschreibungen von deutschen Universitaten eruiert.
¢ Welche organisationsinhdrenten Strukturen, Kulturen und entsprechenden Wirkmechanismen innerhalb von

Berufungsverfahren tragen zur geschlechterasymmetrischen Verteilung im Wissenschaftssystem bei?

Sampling
Im Rahmen der Untersuchung wurden insgesamt 48 Personen aus 18 deutschen Universitaten mittels eines leitfa-
dengestitzten Interviews und eines Kurzfragebogens befragt. Von den Befragten waren 28 weiblich und 17 mannlich,

drei Personen machten im Fragebogen keine Angaben zu ihrem Geschlecht.

In den Interviews wurden sowohl Personen aus unterschiedlichen Fakultdten/Fachbereichen als auch Personen, die
an zentralen Einrichtungen der Universitaten tatig waren, befragt. Wie in Abbildung 2 ersichtlich, waren acht Befragte
(16,7%) in den Lebenswissenschaften tatig, zwolf (25%) in den Ingenieurwissenschaften, elf (22,9%) in den Geis-
tes- und Sozialwissenschaften und finf (10,4%) in den Naturwissenschaften. Weitere neun Befragte (18,8%) waren
.zentral” bei der Universitat angestellt. Drei Befragte beziehungsweise 6,3% haben keine Angaben beziiglich ihrer

Zuordnung gemacht.
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Lebenswissenschaften

17,0% Ingenieurwissenschaften
o
1o Geistes- und Sozialwissenschaften
10,6% 25,5% B Naturwissenschaften
23,4% zentral

B keine Angaben

n=48
Abbildung 2: Fachkultur

Abbildung 3 zeigt die Positionen, die die Befragten zum Zeitpunkt der Befragung an der Hochschule innehatten. Dabei
waren doppelte Nennungen méglich. 32 Befragte (66,7%) sind Hochschullehrerinnen, 19 Personen (39,6%) sind als
Gleichstellungsbeauftragte tatig. Im Rahmen der Untersuchung wurde nicht zwischen zentralen und dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten unterschieden. Weiterhin hatten 14 (29,2%) der Befragten bereits ein oder mehrere Male

die Position der/des Berufungskommissionsvorsitzenden inne, wahrend acht (16,7%) bereits als Dekanln tatig waren.

Hochschullehrerinnen
15 Gleichstellungsbeauftragte

o Berufungskommissionsvorsitzenden

13 I Dekanln

19 Sonstiges
M keine Angaben

n=48
Abbildung 3: Position der Befragten

Bundesweit wurden 18 Universitaten nach verschiedenen Kriterien und Gegensatzpaaren (Universitaten mit hohem
Professorinnenanteil vs. Universitaten mit niedrigem Professorinnenanteil, technische vs. nicht-technische Univer-
sitaten, Exzellenz-Universitaten vs. Nicht-Exzellenz-Universitaten, Drittmittelstarke der Universitaten, Region Nord,
Sud, Ost, West, Griindungsjahr der Universitaten, Grof3e der Universitatsstadte, GrofBe der Hochschule, Rahmenbe-
dingungen der Berufungsverfahren, Existenz eines Berufungsmanagements, Dauer des Berufungsverfahrens, Pra-
dikat Familienfreundliche Hochschule, Zertifikat Familiengerechte Hochschule, karrierefordernde Angebote) ausge-
wahlt. Die Bertiicksichtigung dieser unterschiedlichen Faktoren war relevant, um ein moglichst heterogenes Sample

deutscher Universitaten zu realisieren.

Das Resultat der absichtsvollen Stichprobenziehung (Schreier 2010) ist eine heterogene Stichprobe, die eine mog-
lichst grofle Variabilitat im Gegenstandsbereich reprasentiert und die exemplarische Beschreibung ausgewahlter

Falle bzw. eine analytische Generalisierbarkeit von der Stichprobe auf eine Theorie erlaubt.
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Die befragten Universitaten sind geografisch in ganz Deutschland verteilt (vgl. Abbildung 4):

Berlin FU
otsdam U

burg U

Aachen TH a esden TU

@ Professorinnenanteil < 21%

. Professorinnenanteil > 21%

Mannheim

Abbildung 4: Universitatsstandorte der befragten Personen

Ergebnisse der Untersuchung
Die 48 durchgefiihrten Interviews wurden im Nachgang transkribiert, kodiert, mittels MAXQDA inhaltsanalytisch aus-
gewertet und im Rahmen eines Expertinnen-Workshops validiert. Nachfolgende Themenfelder wurden identifiziert

und werden im weiteren Verlauf inhaltlich erlautert:

¢ Planung und Denomination
e Universitatsleitung

¢ Stellenausschreibung

¢ Befangenheit

e Berufungskommission

¢ Gleichstellungsbeauftragte

e Lebenssituation/Work-Life-Balance.

Themenfeld: Planung und Denomination

Zum Themenfeld der Strukturplanung auBerten sich 89,6% (43) der Expertinnen. 29,2% (14) dieser Befragten berich-
teten, dass es konkrete Strukturpléne an ihrer Universitat gébe. Weitere 16,7% (8) gaben an, dass die Erhéhung des
Frauenanteils an der Universitat in den Strukturplanungen berticksichtigt wiirde.

Die meistgenannten Strukturplanungen betreffen aus Sicht der Befragten kiinftige Forschungsschwerpunkte und die
eventuelle Umdenomination von Professuren (beides 35,4%/15), gefolgt von Geldern/Haushalt und Zielvereinbarun-
gen (beides 27,1%/ 13). Von 8,3% (4) der Befragten wurde das vorhandene Bewerberinnenfeld - im Hinblick auf einen

ausreichend (grofien) Pool an méglichen Kandidatinnen - genannt.

Themenfeld: Universitatsleitung

Zur Rolle und Vorbildfunktion der Universitatsleitung in Bezug auf Frauen in Flihrungspositionen machten 45,8%
(22) der Expertlnnen Angaben. 18,75% dieser Befragten teilten mit, dass auch Frauen Positionen in der Universi-
tatsleitung einndhmen. Weiterhin duBerten sich 8,3% (4) dahingehend, dass die Universitatsleitung der Berufung von

Frauen positiv gegeniiberstehe.

I .Da ist durchaus die Universitatsleitung weiter als das Kollegium." [Probandin 22; 46 Jahre alt]
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Themenfeld: Stellenausschreibung

Ansprache von Kandidatinnen

In Bezug auf die Verbreitung der Stellenausschreibung machten 95,4% (46) der Interviewten Angaben iber direkte
und gendersensible Ansprache von Kandidatinnen. Aus Sicht von 22,9% (11) der Befragten erfolgt die Ansprache
geeigneter Kandidatinnen nach dem Ermessen der Berufungskommission, laut 37,5% (18] ist die Art und Weise der
Ansprache in den Berufungsrichtlinien vorgegeben, 10,4% (5) dieser Befragten wiesen darauf hin, dass diese Regeln
geschlechterunabhéngig seien. 37,5% (18) der Interviewten gaben an, dass die Ansprache geeigneter Kandidatinnen

inoffiziell bzw. informell erfolge.

LAlso, so hinter den Kulissen: ,Du hattest doch auch mal einen guten Post Doc, hat der kein Interesse an
einer Professur bei uns? Vielleicht hat er es nicht gelesen”. Also wenn iber die normale Ausschreibung
und Bewerbungsphase einfach noch nicht genug Kandidaten da sind, dann passiert das Meiste hinter den
Kulissen.” [Probandin 45; 33 Jahre alt)

Die am h&ufigsten genannten Verbreitungskanale fir Stellenausschreibungen sind das Internet (27,1%/13) und Zeit-
schriften (45,8%/22). Als weiterer wichtiger Kanal wurden von 12,5% (6) der Expertinnen Datenbanken genannt, in

denen speziell Kandidatinnen zu finden sind.

.Es werden Kandidaten direkt angesprochen, werden Datenbanken genutzt von den Gleichstellungsbeauf-
tragten, um Frauen zu finden, die sich eventuell bewerben kénnen, die dann auch angesprochen werden.

Also es wird eine Vielzahl von Méglichkeiten genutzt.” (Probandin 7; 63 Jahre alt)

Ausschreibungstext

Feste Vorlagen zur Stellenausschreibung sind laut 43,8% (21) aller Befragten vorhanden und werden auch verwendet.
14,6% (7) der Interviewten gaben an, dass sich bei der Erstellung der Stellenausschreibung an alten Ausschreibungen
orientiert wiirde. 12,5% (6) der Expertinnen betonten, dass in diesem Prozess auch Uberlegungen fir eine frauenaf-

fine thematische Ausrichtung der Stellenausschreibung angestellt wiirden.

Hinsichtlich der Praferenz von thematisch breiten oder engen Stellenausschreibungen war ein geteiltes Meinungsbild
der Expertinnen zu erkennen: 72,9% (35) aller Befragten nahmen zu diesem Thema Stellung. 31,3% (15) dieser Be-
fragten praferierten eine eher breite Ausschreibung, nur 2% (1) lehnten dies ab. 22,9% (11) auBerten sich dazu eher

neutral und 16,7% (8) der Expertlnnen waren unentschlossen.

LAlso, man hat manchmal den Eindruck, manche Ausschreibungen sind so was von zugeschnitten, dass
eigentlich, sagen wir jetzt mal lax, von zweiunddreifig Bewerbern eigentlich nur einer passt.” (Probandin
6; 59 Jahre alt)

.Gibt es (iberhaupt fir dieses Profil irgendwelche Menschen? Da féllt schon auf, dass alles Mdgliche er-
wartet wird, wo man eigentlich sagen muss , Gibt es nicht wirklich". Das ist also so breit, dass alles irgend-

wie wichtig ist.” (ProbandIn 40; 0.a.G., 0.a.A.]

.In dem Fall ist dann teilweise der Bewerberpool sehr klein und das fihrt zu letztendlich Ausschreibun-
gen, die, sagen wir mal, an dem Vater oder Mutter dieser Exzellenzaktivitat letztendlich ausgerichtet sind,
aber gegebenenfalls nicht die notwendige, eigensténdige wissenschaftliche Breite haben.” (Proband 18;
49 Jahre alt)

.Es ist auch sehr unterschiedlich, ob breit oder eher eng ausgeschrieben wird, das hangt zum Beispiel

auch stark vom Bewerberfeld ab.” [Probandin 15; 62 Jahre alt)

Themenfeld: Befangenheit
Zu Befangenheitsproblemen innerhalb ordentlicher Berufungsverfahren duferten sich 81,3% (39) der befragten Ex-
pertinnen. Probleme dieser Art bestiinden insbesondere hinsichtlich der Besetzung der Berufungskommission und

im Zusammenhang mit den Gutachterinnen

LAlso wir haben mehrfach Verfahren, wo wir dann wirklich im Netz recherchieren und versuchen, die
Querverbindungen raus zu kriegen, wer hat mit wem zusammen publiziert, wieso entsteht ein Gutachten
plétzlich so und so weiter. Und da wird gefolgt. Also wenn wir Befangenheit nachweisen konnen, dann ist

das ein starkes Argument, das Verfahren doch noch mal anders zu diskutieren.” (Probandin 31; 52 Jahre alt]
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Innerhalb der Berufungskommission sahen 16,7 % (8) aller Befragten Befangenheitsprobleme hinsichtlich der Ab-
hangigkeits- und Machtverhaltnisse, zum Beispiel Doktorandinnen und ihre Betreuerlnnen in derselben Kommission
oder Mitarbeiterinnen mit befristeten Arbeitsvertragen. AuBerdem wurden durch 29,2% (14) aller Expertinnen Kon-

flikte zwischen verschiedenen Interessengruppen thematisiert.

.Jetzt bricht natiirlich alles auf, jetzt geht es darum, dass man seinen Kandidaten oder seine Kandidatin
auf den ersten Platz platziert, um sonst geht es nichts mehr. Da brechen dann auch die Machtverhéltnisse
voll durch und natiirlich ist vorher schon ganz viel geredet worden zwischendurch und auch telefoniert und

was weil3 ich. Aber jetzt geht es eben wirklich ans Eingemachte.” (Probandin 3; 48 Jahre alt]

.Es hédngt davon ab, wie zerstritten die Hochschullehrer sind, ob also zwei unterschiedliche oder drei un-
terschiedliche Fraktionen in dieser Berufungskommission drin sitzen, die vielleicht andere Zielstellungen
haben. Also so, was weil ich, einer mehr eine Thematisierung A bevorzugt, der andere mehr Thematisie-
rung B, das fiihrt ja natiirlich durchaus schon zu Konflikten, weil es dann ja halt wirklich um die Themen-
findung geht.” (Proband 18; 49 Jahre alt]

.Was ich schwierig fand, ist hier fiir mich zum Teil und fiir die studentische Vertreterin und die Mittelbau-
vertreter (...) zum Teil saf3en, also in einem Fall sal3 eben mein Doktorvater mit in der Kommission und ich
hatte mal eine andere Meinung. Ich habe die dann auch vertreten, aber ich habe gemerkt, dass mir das

schon sehr schwergefallen ist.” (Probandin 38; 30 Jahre alt]

GutachterInnen

Weiterhin wurde die mdgliche Befangenheit von Gutachterlnnen thematisiert (56,3%/27). 10,4% (5) aller Befragten
gaben an, dass diese nicht immer vollstandig nachprifbar beziehungsweise auszuschlieflen sei, da in einigen Wis-
senschaftsfeldern die Fachszene sehr klein sei (4,2%/2). Zur direkten Beeinflussung der Gutachterinnen machten

22,9% (11) der Befragten Aussagen, 16,7% (8) davon wiesen in diesem Zusammenhang auf informelle Netzwerke hin:

,Ja, aber inzwischen finde ich das besser. Wenn sie wirklich alle verschieden sind, weil ich bei manchen,
die sehr dhnlich sind, den Eindruck habe, da hat jemand zum Telefonhirer gegriffen und hat gesagt ..das

muss am Ende raus kommen"." [Probandin 31; 52 Jahre alt]

Themenfeld: Berufungskommission

Abstimmungen
85,4% (41) der Interviewten machten Aussagen Uber die Abstimmung der Berufungsliste. Laut 50% (24) der Inter-
viewten ist ein Konsens bei der Abstimmung gewiinscht, fiir 10,4% (5) ist dieser nicht notwendig, eine Mehrheitsent-

scheidung sei ausreichend.

.Ein verniinftiger Ausschuss versucht, Konfrontationen zu vermeiden und Dinge zu diskutieren, moglichst

bis zum Konsens.” (Probandin 38:30 Jahre alt]

Auch die Anonymitat bei der Abstimmung der Berufungsliste wurde benannt. Laut 29,2% (14) der Befragten wiirden

Abstimmungen offen durchgefihrt, 20,8% (10) der Expertinnen berichteten von anonymen Abstimmungen.

.So und dann muss lber die Liste geheim abgestimmt werden. Einige Kommissionen machen das nicht.”
(Probandin 3; 48 Jahre alt]

Von 27,1% (13) aller Befragten wurde die professorale Stimmenmehrheit innerhalb der Berufungskommission the-

matisiert.

.Beiden Professoren ist das - habe ich oft den Eindruck wir sind nur Statisten in dem Berufungsverfahren.

Dadurch, dass die Professoren ja auch die Mehrheit der Stimmen haben miissen.” (Probandin 14; 0.a.A.]

Richtlinien

Zu der Einhaltung von hochschul-, bzw. fakultdtsinternen Richtlinien, die an allen der befragten Universitaten vor-
handen sind, wéhrend des Berufungsverfahrens duBerten sich 56,3% (27) der Expertinnen. Diese wiirden laut 35,4%
(17) eingehalten, laut 12,5% (6) orientiere man sich eher locker an den vorhandenen Richtlinien und laut 8,3% (4) der
Befragten wiirden diese nicht berlcksichtigt. Zudem gaben 10,4% (5) der Interviewten an, dass an ihrer Institution
ein Berufungsmanagement auf Hochschulebene vorhanden und fiir die Uberwachung der Richtlinieneinhaltung zu-

standig sei.

25



26

.Ich finde das erst mal ganz gut, dass es diese Berufungsbeauftragten noch gibt. Die sind nicht so sehr
gerne gesehen, ich glaube die Fakultdten wiirden die lieber abschaffen, weil das einfach dann auch wieder
welche sind, die reinreden - und dann eben auch noch hochschulleitungsseitig sozusagen. Ist ja dann nicht

irgendwer, der reinredet.” (Probandin 21; 44 Jahre alt]

GrofBe der Kommission
Generell als zu grof3 bezeichneten 4,2% (2) der Expertinnen die Berufungskommissionen, 6,25% (3) waren der Mei-
nung, Berufungskommissionen sollten eher klein gehalten werden, 2,1% (1) der Befragten beflirworteten dagegen

eine grof3e Berufungskommission.

.Na, es gibt also an unserer Uni schon auch so die Regel, dass nicht mehr als sieben, acht Leute drinnen
sitzen. Es gibt ja so Berufungskommissionen, wo irgendwie 15 Leute sich tummeln, dann ist es wirklich

sehr untibersichtlich.” [Probandin 50; 0.a.A.)

.Ich habe ein Verfahren erlebt, da war die Berufungskommission aus fiinfundzwanzig Personen bestan-

den. Das ist fir mich keine Berufungskommission. Das war wie eine Herde.” (Probandin 11; 39 Jahre alt)

Geschlechterparitat

Von den befragten Expertinnen machten 81,3% (39) Angaben zur Geschlechterparitat in Berufungsverfahren. Von
diesen aufBerten sich alle zu einer geschlechterparitatischen Besetzung innerhalb der Berufungskommission. 27,1%
(13) der Befragten berichteten von generell geschlechterparitdtisch besetzten Berufungskommissionen an ihren Uni-
versitaten. Diejenigen Befragten, an deren Universitaten eine geschlechterparitatische Besetzung von Berufungs-
kommissionen unsystematisch oder nicht vorhanden war, gaben zu 29,2% (14) an, dass dies aufgrund der geringen

Zahl an Professorinnen nicht maglich sei.

Als weiterer Grund wurde die zu hohe zeitliche und strukturelle Belastung durch weitere Funktionen der wenigen

vorhandenen Professorinnen genannt (31,3%/15):

.Wir kénnen nicht unsere beiden Professorinnen in jede Kommission setzen, zu der sie auch fachlich
nichts zu sagen haben und was sie zeitlich lahmlegen wiirde. Also wir kénnen nicht den paar Frauen, die

wir haben, auch noch alles aufbiirden.” [Probandin 45; 33 Jahre alt).

.Das ist fiir uns hier eine Utopie. Also wir kriegen das in der Medizin fast nie hin, dass (iberhaupt Frauen
in der Kommission sind. Die Mediziner sagen dann immer ,Wir haben ja keine”, was nicht stimmt. Aber sie
sagen halt: ,Wir haben keine und die miissen fachlich absolut Ahnung haben - und davon haben wir gerade
keine aus dem Fach”.” [Probandin 3; 48 Jahre alt)

Schulungen

Zu der Frage, inwieweit eine Schulung fir Berufungsverfahren ein sinnvolles Angebot ware, machten 20,8% (10) der
Expertinnen Aussagen. 10,4% (5) hielten Schulungen fiir Mitglieder der Berufungskommissionen fiir empfehlens-
wert. 14,6% (7) der Interviewten berichteten, an ihrer Universitat seien Schulungen vorhanden, diese wiirden jedoch

laut 6,25% (3) nicht angenommen.

.Ich bitte Sie, ein Professor kann das alles, weif3 das alles.” (Probandin 7: 63 Jahre alt]
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Auswahl der Bewerberlnnen

Zur Nachvollziehbarkeit der Bewerberlnnenauswahl duBerten sich 72,9% (35) der Expertinnen. 12,5% (6) davon gaben
die Gleichbehandlung der Kandidatinnen als konkretes Ziel der Berufungskommission an. 8,4% (4) vermuteten Bezie-
hungen als Auswahlgrund, 16,7% (8) berichteten von subjektiven/persénlichen Griinden fir die Auswahl. Laut 43,8%
(21) der Expertlnnen wiirden dabei unterschiedliche Mafstabe an Manner und Frauen angelegt. 14,6% (7) berichteten
davon, dass Berufungslisten durch die Universitatsleitung zugunsten von Bewerberinnen in der Vergangenheit gean-

dert (gedreht) worden seien.

.Also von daher denke ich mir schon, das mit den Beziehungen, auch bei diesen Berufungskommissionen
ist das wahrscheinlich wesentlicher (lacht] als die Leistung, ob man jetzt eine gute Note hat oder sowas,
ne?” (Probandln 40 ; 0.a.G., 0.a.A.]

LAlso, dass wir jemand auf der Liste stehen haben, die das Dekanat sozusagen zur Befriedigung dieses
Wir haben auch Frauen’dem Présidium vorlegt, das ist auch schon passiert und dann gesagt wird, na ja,
aber die Frau passt doch nicht so richtig. Das sind mehr diese sehr informellen Ebenen, die sehr schwer

zu greifen sind.” (Probandin 31; 52 Jahre alt]

.Das ist doch nicht zu fassen, ja. Also da kommt wieder irgend so ein, wenn es ein Mann ist, dann heif3t:
.Naja, mein Gott, der muss vielleicht noch ein bisschen mal einen Kurs machen iber Fiihrungen. Dann

kriegt der das schon hin.” Und bei Frauen ist es immer irgendwas.” [Probandin 30; 58 Jahre alt]

.Durch die viel zu enge Ausschreibung, dann kommt das Totschlagargument die mangelnde Passféhigkeit
(lacht], oder sie sind zu eng ausgerichtet, dass sie nicht reinpassen; sie sind zu weit ausgerichtet (lachend),
dass sie nicht reinpassen; sie sind zu jung, das wiirde natiirlich keiner sagen, aber sie miissen sich noch
ein bisschen entwickeln, wéhrend/ ja, das sind so die Argumente, mit denen Frauen rausgekickt werden.”
(Probandin 7; 63 Jahre alt]

.Im Moment ist die Tendenz eher so, wenn man bei einer Bewerberin nicht ganz sicher ist, ob sie die
Anforderungen erfiillt oder nicht und es gibt nur wenige Bewerberinnen, dass man sie lieber zum Vortrag
einladt.” (Probandin 9; 42 Jahre alt)

Auswahlkriterien
95,8% (46) der Interviewten machten Aussagen iber die Auswahlkriterien der Kandidatinnen. Davon hielten 54,2%
(26) der Befragten habilitationsaquivalente Leistungen als Voraussetzung fir eine Professur fiir ausreichend, wah-

rend 16,7% (8) eine Habilitation fir notwendig hielten.

Die am haufigsten genannten Auswahlkriterien sind bereits eingeworbene Drittmittel (41,7%/20), Lehrerfahrung
(35,4%/17), Publikationen (33,3%/16), iberfachliche Kompetenzen (25%/12), die Passfahigkeit (22,9%/11), Industrie-
erfahrung (14,6%/7), Auslandserfahrung (12,5%/6) und Interdisziplinaritat (6,25%/3). Mehrfachnennungen durch die

Expertinnen sind hierbei maglich gewesen.

12,5% (6] aller Expertinnen sagten dazu, dass die Auswahlkriterien subjektiv gewichtet werden kdonnten, 10,4% (5)
betonten, dass Auswahlkriterien an bestimmte Personen angepasst werden. Bei 6,25% (3] der Befragten wurden
Assessmentcenter zur Bewertung der Kandidatinnen durchgefiihrt. Bei 18,75% (9) der Interviewten wurden die Aus-

wahlkriterien vor dem Eingang der Bewerbungen festgelegt und gewichtet.

.Dieser Ausschreibungstext und an dem versucht man sich entlang zu hangeln. Aber man findet immer
Argumente, dass ein Kandidat jetzt besonders gut drauf passt, wenn man den haben will, aber genauso
kann man den Text dann immer so auslegen, dass er besonders schlecht auf diesen Kandidaten passt,
wenn man ihn eben nicht haben will. Also es ist [...] fand ich immer ein bisschen merkwiirdig.” (Probandin
38; 30 Jahre alt)

Zur Gewichtung in Bezug auf Qualitat und Quantitat von Publikationen dufierten sich 66,7% (32) der Interviewten. Laut
16,7% (8) sei diese Unterscheidung problematisch, 16,7% (8) der Befragten legten den Fokus bei der Bewertung auf
die Menge der Publikationen, wéhrend 25% (12) eher Wert auf die Qualitat legen.

JAlso zum Beispiel das wissenschaftliche Werk, da gibt es einerseits also die Quantitit und es gibt die
Qualitat. Quantitat ist relativ offensichtlich, wie viel haben sie publiziert in der Anzahl der Jahre, die sie auf
dem Markt waren, in der sie publiziert haben. Und Qualitdt, da muss man eben beurteilen, welche Zeit-
schriften sind das und welchen Ruf genieflen diese Zeitschriften, in denen publiziert wurde.” (Probandin
36; 56 Jahre alt]
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Bewerbungseingang
39,6% (19) der Expertlnnen machten Aussagen zur Art des Bewerbungseingangs und der Erstellung einer Bewerbe-
rinnensynopse. Laut 6,25% (3) wiirde diese Synopse von Schreibkraften erstellt, laut 14,6% (7) erstellen die Mitglieder

der Berufungskommission diese und laut 18,75% (9) der Befragten ist der Dekan zusténdig.

LAlso sagen wir mal, diese Liste erarbeitet die Dekanatssekretarin, also das ist eine relativ stumpfe Tétig-

keit. Da steht kein grofer intellektueller Input drin.” [Proband 17; 52 Jahre alt]

.Es gibt hier dann erst mal einen Haufen Bewerbungen quasi. Da geht es eigentlich immer so, also jeder
kriegt eine bestimmte Anzahl: , Also du guckst dir die zehn an und du guckst dir die zehn an”. Ist natirlich

auch eine subjektive Vorselektion, ist ganz klar.” (ProbandlIn 40; 0.a.G., 0.a.A.]

.Ja, der Berufungskommissionsvorsitzende kriegt die Unterlagen als Erster, er stellt eine sogenannte
Synopse zusammen. Das heifit, er filtert schon mal alles aus und verschickt dann an die Mitglieder der
Berufungskommission Dateien oder in Papierform riesengrofle Blétter, wo halt alle Bewerber aufgelistet

sind mit ihren Qualifikationen, also mit den wesentlichen Punkten.” [Probandin 6é; 59 Jahre alt]

Dokumentation

Zur Dokumentation beziehungsweise Datenablage der Unterlagen duBlerten sich 87,5% (42) der Expertlnnen. Laut
56,3% (27) der Befragten wiirden Gesamtberichte iiber das Berufungsverfahren erstellt. Die Frage nach der Datenab-
lage der gesamten Unterlagen beantworteten 29,2% (14) dahingehend, dass diese elektronisch, und 16,7% (8], dass

sie nicht elektronisch abgelegt wiirden.

.Das heif3t jeder von uns hat dann die Sachen auf dem Rechner und l6scht die dann hinterher natiirlich alle
wieder.” [Probandin 27; 45 Jahre alt)

Themenfeld: Gleichstellungsbeauftragte

60,4% (29) der Expertlnnen dufBerten sich zum Themenfeld der Gleichstellungsbeauftragten, von diesen 60,4% hatten
zum Zeitpunkt der Befragung 16 Personen das Amt der Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragten inne. Dement-
sprechend waren 55,2% der Befragten, die sich zu diesem Thema auferten, Gleichstellungsbeauftragte. Die Gleich-
stellungsbeauftragten werden an den unterschiedlichen Universitdten in unterschiedlichem Mafle in die Verfahren
eingebunden. 27,1% (13) aller Interviewten - davon 9 Gleichstellungsbeauftragte (18,8% aller Befragten und 69,2%
der Befragten, die sich zu diesem Punkt dufierten) gaben an, dass die Gleichstellungsbeauftragten in die Struktur-
planung der Universitat oder Fakultat einbezogen werden. Noch 22,9% (11) wiesen darauf hin, dass die Gleichstel-
lungsbeauftragten bei der Erstellung der Stellenausschreibung mitwirken kénnten. Von diesen 22,9% waren 63,6 %

(7) Gleichstellungsbeauftragte.

In Hinsicht auf die Stimmrechte innerhalb ordentlicher Berufungsverfahren wurde festgestellt, dass deutschlandweit
keine einheitlichen Regelungen oder Gesetze vorhanden sind. 16,7% (8) der Befragten, davon 5 Gleichstellungsbeauf-

tragte (10,4% aller Expertinnen), gaben an, dass die Gleichstellungsbeauftragte kein Stimmrecht innehabe.

.Das heif3t: kein Stimmrecht, kein Einfluss.” (Probandin é; 59 Jahre alt)

Als Problempunkt innerhalb der Berufungsverfahren nannten 25% (12) der Befragten, dass den Gleichstellungsbe-
auftragten das Fachwissen zur Beurteilung der Kandidatinnen fehle. Von diesen waren 83,3% (10) der Interviewten

Gleichstellungsbeauftragte.

LAlso, das habe ich dann auch gesagt, aber ich konnte natiirlich den fachlichen Argumenten, konnte ich

nichts entgegensetzen.” (Probandin 30; 52 Jahre alt)

Fur die Verbesserung des Amtes der Gleichstellungsbeauftragten sprachen sich 16,7% (8] der Expertinnen, wovon
62,5% (5) die Position der Gleichstellungsbeauftragten innehatten (entspricht 10,4% aller Befragten), aus. Sie schlu-
gen u.a. vor, Professorinnen als Gleichstellungsbeauftragte zu nehmen (6,3%/3 Personen, davon eine Gleichstel-
lungsbeauftragte). Weiterhin schlugen zwei der Gleichstellungsbeauftragten vor, unbefristete Haushaltsstellen fir
das Amt zu schaffen (4,2%/2).
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Themenfeld: Lebenssituation/Work-Life-Balance
Gefragt zum Prozess der Kandidatinnenauswahl und ob bzw. wie die familiare Situation Berlicksichtigung finde, fiihr-
ten 47,9% (23) aller Befragten an, dass Erziehungszeiten und Ahnliches berlicksichtigt wiirden, 8,3% (4) sagten, diese

wirden nicht beriicksichtigt.

LAlso in der Kommission ist es schon so, dass wir klar das Kriterium haben, dass dem Lebenslauf eine
angemessene Anzahl an Publikationen vorliegen muss. Und wenn dann eben eine Kinderpause oder eine
Pflegepause oder vielleicht ein Berufswechsel oder wie auch immer da steht, dann muss es anders ge-
wichtet werden als jemand, der immer auf die wissenschaftliche Karriere gesetzt hat.” (Probandin 22; 46
Jahre alt)

.Ansonsten wird die persdnliche Situation, insbesondere ob es eine Frau, ein Mann, geschieden, finf Kin-

der und ein Hund oder wohnt in hier oder wohnt in dort. Das ist véllig irrelevant.” (Proband 24; 47 Jahre alt]

27,1% (13) der Befragten gaben an, dass sie in Berufungsgesprachen erlebt haben, dass Programme oder Hilfen in

Bezug auf die personliche Situation der Kandidatinnen wahrend des Gesprachs thematisiert worden sind.

MaBinahmen

62,5% (30) der Interviewten machten Angaben zu unterstiitzenden Mafinahmen hinsichtlich der Lebenssituation der
Bewerberlnnen. 60,4% (29) berichteten dazu, dass Mafinahmen, um die Kandidatinnen/Professorinnen im Rahmen
ihrer Lebenssituation zu unterstiitzen, an der jeweiligen Universitat vorhanden seien. Laut 14,6% (7) dieser Befragten

gestalte sich die Umsetzung dieser eher schwierig.
.Ein schwierigerer Punkt ist oftmals das Thema Doppelkarriere, wenn man Frauen beruft, die auch meis-
tens dann Ménner haben, die irgendwo hochqualifizierte Jobs haben, kriegen wir die M&nner hier norma-

lerweise nicht unter und dann kommen die Frauen auch nicht.” (Probandin 3; 48 Jahre alt)

Dual-Career-Programme generell waren laut 50% (24) vorhanden, jedoch laut 10,4% (5) problematisch in der Umsetzung.

Angebote zur Kinderbetreuung und Plétze in Kindertagesstatten standen gemaf 29,2% (14) der Befragten zur Verfii-
gung. 4,2% (2) der Interviewten hielten Menge und Umfang der Kinderbetreuung aufgrund fehlender Betreuungsplat-

ze flr problematisch, 12,5% (6] hielten diese fir unproblematisch.

JAlso da ist auf jeden Fall - also, wenn jemand sagt .ich komme und bringe Kinder mit und die miissen

betreut werden”, dann ist klar es wird einen Platz geben.” (Probandin 21; 44 Jahre alt]

.KiTa-Plédtze und solche Sachen, wir sind eine familienfreundliche Hochschule, haben aber noch viel, sehr,
sehr viel zu tun und die Plétze, die reichen nicht, das ist einfach alles unméglich, ich habe das auch mit

meinem Kind gemacht, ging einfach nicht.” (Probandin 19; 49 Jahre alt]

Angebote zur Unterstitzung bei der Wohnungssuche von Berufenen waren laut 6,25% (3] der Befragten vorhanden.
14,6% (7) der Expertinnen sahen Verbesserungsbedarf hinsichtlich der jeweils an den Universitaten existierenden

MaBnahmen, insbesondere bei Angeboten zur Kinderbetreuung (12,5%/6).

Unvereinbarkeit von Familie und Beruf
Im Rahmen des Themas Work-Life-Balance wurde als ein mdglicher Grund fiir den niedrigen Professorinnenanteil

auch das Themenfeld Unvereinbarkeit von Familie und Beruf von 45,8% (22] aller Befragten angesprochen.

.In der Medizin haben wir zwei Drittel Frauen im Moment und es gibt aber einige Bereiche und das sagen
uns die Mediziner, wo sich wirklich bemiihen Frauen einzustellen, aber sagen, das Arbeitsbild was man
dann hat, dass man im Prinzip sein Tagesgeschéaft in der Krankenpflege macht und mit der Forschung
nach Feierabend anfdngt, das hindert viele daran. Die sagen: ,Also das ist ein Leben, das ich mir nicht vor-
stellen kann und dann verzichte ich lieber auf eine Professur und fihre aber noch mein Privatleben”. Das
macht es einfach schwierig an der Stelle, Frauen zu gewinnen. Auf der anderen Seite, Sie kénnen aus dem
Universitatsalltag keinen Nine-To-Five-Job machen, also wenigstens nicht, wenn Sie eine Top-Universitat
werden wollen. Da wird man sehen, wie sich Dinge da entwickeln. Da muss man Sachen finden.” (Proband

36; 56 Jahre alt]
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Als ein weiterer Grund fiir niedrige Professorinnenanteile wurde die Unsicherheit der Arbeitsverhaltnisse im gesam-

ten Wissenschaftssystem genannt (10,4%/5).

.Es gibt ja auch die Vermutung, dass der Wissenschaftsbereich fiir Frauen zu ungewiss ist, also dass es
da noch mal andere Bediirfnisse nach Planbarkeit und Perspektive gibt. Das wiirde ich nicht ausschlieflen
wollen, so, das kann gut sein, dass das auch ein relativ gewichtiger Faktor ist. Und diese ganzen prekaren
und ungewissen Beschéftigungsverhéltnisse, die dann angeboten werden, einfach dann doch nicht tiber-

zeugen.” [Probandin 21; 44 Jahre alt]

Ergebnisse der Untersuchung zur Gendersensibilitat
von Drittmittel- und Stellenausschreibungen

Im Rahmen der quantitativen Untersuchungen wurde mittels Text Mining und problemzentrierter Interviews die Gen-
dersensibilitdt von Drittmittelausschreibungen der fihrenden deutschen Forschungsfordereinrichtungen (z. B. DFG,
WR, BMBF, BMWi, Volkswagen Stiftung, Akademie der Wissenschaft etc.) und Stellenausschreibungen deutscher

Universitaten eruiert.

Text Mining

Uber die algorithmenbasierte Analyse des Text Minings wurden zwei groBe Textkorpora untersucht und miteinander
verglichen. Es wurde analysiert, in welchem MaBe Textkorpus | (Drittmittelausschreibungen aus den Jahren 2007
bis 2008) und Textkorpus Il (Stellenausschreibungen aus den Jahren 2009 bis 2010) miteinander korrelieren. Da das
computerlinguistische Verfahren des Text Minings die automatische bzw. semi-automatische Analyse von grof3en
unstrukturierten Textmengen ermdglicht, konnten 19.000 Ausschreibungen der Forschungseinrichtungen und 2.100

Stellenausschreibungen der Universitaten in die Analyse einbezogen werden (vgl. Abbildung 5). Als ein weiterer Grund
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Abbildung 5: Zusammensetzung Textkorpora
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Text Mining Prozess

Text Mining verfolgt einen quantitativen Ansatz zur Verarbeitung natirlicher Sprache. Im Unterschied zum Data Mi-
ning, einer Methode der angewandten Informatik, erfolgt beim Text Mining der zusatzliche Schritt der Strukturierung
der Eingabedaten. Das Ziel des Gesamtprozesses ist die Datenextraktion in Form von Standardformulierungen in
Ausschreibungstexten deutscher Forschungsfordereinrichtungen und Stellen-ausschreibungen deutscher Universi-
taten. Des Weiteren galt es, ausgeschriebene Forschungsthemen und Schliisselkonzepte sowie insbesondere die

verborgenen Beziehungen und Trends anhand einschlagiger Fachbegriffe innerhalb der Texte aufzudecken.

Ein weiterer Vorteil, der durch das Text Mining entsteht, ist die Mdglichkeit, nicht abhdngige Datenquellen (hier Dritt-
mittelausschreibungen und Stellenausschreibungen) miteinander zu vergleichen und Zusammenhange zwischen die-
sen beiden Datenquellen aufzudecken. Der Text Mining Prozess lasst sich in die Phasen Datenakquisition (1), Daten-
vorverarbeitung (2], Datenextrahierung (3), Analyse der strukturierten Daten (4) und Datenevaluierung (5) unterteilen

(vgl. Abbildung 6).

Abbildung 6: Text Mining Prozess

Die Ausgangsbasis dieser Untersuchung war ein neuentwickeltes Kategorienmodell, in - Form einér higra
angeordneten Baumstruktur (vgl. Abbildung 7], das mithilfe der Text Mining-Software ,WordStat” beide Datensa
auf MINT-Schlagworte durchsucht. Die MINT-Schlagworte basieren auf einer Internetrecherche, die ausgéﬂh‘end von
dem Initialwort ,MINT", das fir die Fachgebiete der Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik steht,
durchgefiihrt worden ist. Die einzelnen Fachgebiete, zum Beispiel ,Mathematik”, wurden dabei betrachtet und davon
ausgehend die vorhandenen Teilbereiche genauer untersucht. Das Modell wurde sowohl deduktiv, durch allgemeine
Recherchetatigkeiten zu den einzelnen MINT-Disziplinen, als auch induktiv angereichert. Hierzu wurden die Gesamt-
wortlisten beider Datensatze ausgegeben und manuell auf das Vorkommen weiterer Schlagworte untersucht. Auf
diese Art und Weise konnte das Kategorienmodell manuell auf Gber 26.000 Schlagworter erweitert werden. Diese

sind auf finf Ebenen in Unterkategorien der MINT-Disziplinen angeordnet.

Abbildung 7: MINT-Kategorienmodell

Die Analyse auf Grundlage des erstellten Kategorienmodells hatte zum Ziel, eine Treffermatrix zu generieren, um die

Treffermatrix beider Datensatze hinsichtlich der Schlagworte in den einzelnen Kategorien miteinander vergleichen
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zu konnen. Aufgrund der Beschaffenheit der Dokumente in den ausgewahlten Textkorpora lassen sich Forschungs-
trends anhand einzelner Begriffe ableiten. Dadurch dass die untersuchten Ausschreibungen aufgrund ihrer Intention
eine Struktur aufweisen, die eine Kopplung von Teildisziplinen und einzelnen Fachbegriffen beinhalten, besteht eine
hohe Korrelation zwischen Forschungstrends, Fachdisziplinen und Fachbegriffen. Kommt beispielweise der Begriff
.Cloud” in einer solchen Ausschreibung vor, ist mit einer hohen Wahrscheinlichkeit davon auszugehen, dass dieser
Begriff in diesem Kontext einen Forschungstrend (beispielsweise Cloud Computing) der Disziplin Informatik wider-
spiegelt.

Es ergibt sich fir Datensatz | (Drittmittelprojekte) und Il (Stellenausschreibungen) nach dem Durchlaufen des elekt-

ronischen Kategorienmodells jeweils folgende Treffermatrix:

Abbildung 8: Treffermatrix Datensatz |

L 31070

Abbildung 9: Treffermatrix Datensatz Il

Im formalen Vergleich der beiden Datensatze | und Il fallt auf, dass die Rangplatze, gemessen an der Anzahl (re
und absolut) von M-, I-, N- und T-Dokumenten, in den Datensatzen identisch sind. Dies ist ein erster Hinweis au :
eine Koppelung von universitaren Stellenausschreibungen an die aktuelle Forschungslandschaft in Deutschland. Eine
klare Vorreiterrolle haben dabei die Naturwissenschaften, die sowohl bei Drittmittelprojekten, als auch bei den gefun-

denen Stellenausschreibungen (relativ und absolut) fithrend sind (vgl. Abbildung 10).
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Abbildung 10: Vergleich der Datenbasis

Betrachtet man die Schlagwort-Frequenzen auf dritter Ebene des Kategorienmodells (z. B.: 1. Ebene: Naturwis-
senschaften, 2. Ebene: Biologie, 3. Ebene: Zoologie), so lassen sich durch Zuordnung der fachdisziplinaren Begriffe

folgende Themenfelder innerhalb beider Datensatze erkennen (vgl. Abbildung 11 und 12):
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Drittmittelprojekte
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Abbildung 11: Drittmittelprojekte a
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Abbildung 12: Stellenanzeigen a

Im Vergleich der beiden Frequenzanalysen fallt auf, dass es sechs Kategorien gibt, die sowohl bei Drittmittelproj te
als auch bei Stellenanzeigen zu den TOP 10-Kategorien gehdren (Verfahrenstechnik, Biochemie, Werkstoffkun&é:
Zoologie, Nachrichtentechnik und Elektronik]. Es ist aufgrund der verwendeten Begriffe hochwahrscheinlich, dass
diese sechs Bereiche Forschungstrends darstellen, die nicht nur im Betrachtungszeitraum der Drittmittelprojekte,
sondern auch anschliefend in den Stellenausschreibungen stark ins Gewicht fallen. Dass hier keine Mathematik-Ka-
tegorie und nur eine Informatik-Kategorie vertreten waren, lasst sich durch die absoluten Haufigkeiten von Dritt-
mittelprojekten/Stellenanzeigen begriinden. Da die Frequenzanalyse stark von der absoluten Haufigkeit von M-, |-,
N- und T-Dokumenten innerhalb der Datensatze beeinflusst ist, ist es sinnvoll die Forschungstrends mittels eines

weiteren Mafles, der inversen Dokumentenfrequenz, zu validieren.

Fur die vorliegenden Datensétze ergeben sich folgende Hochstwerte fir die inverse Dokumentenfrequenz (vgl. Ab-

bildung 13 und 14):

Drittmittelprojekte
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Abbildung 13: Drittmittelprojekte b
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Abbildung 14: Stellenanzeigen b

Die gemeinsamen Kategorien innerhalb der TOP 10 lauten hier namentlich Biochemie, Werkstoffkunde und Nach-
richtentechnik. Diese Bereiche sind ebenfalls in der reinen Frequenzanalyse in den TOP-Kategorien vertreten. lhre
Relevanz innerhalb beider Korpora wird untermauert.

Korreliert man die Ergebnisse beider Datensatze auf dritter Ebene des Kategorienmodells miteinander und be-
reinigt die Stichprobe um Didaktik-Schlagworte, die zwar in Stellenanzeigen, aber nicht in Drittmittelprojekten vor-
kommen, so ergibt sich eine geringe positive Korrelation von .35 zwischen beiden Datensatzen, in Bezug auf alle
enthaltenen MINT-Schlagworte. Diese setzt sich zusammen aus Korrelationswerten von .35 fir informatische Kate-
gorien, von .00 fir mathematische Kategorien, von .53 flir naturwissenschaftliche Kategorien und von .50 fir techni-
sche Kategorien. Das heif3t, in der Mathematik ist eine Verbindung zwischen Drittmittelprojekten und Stellenanzeigen
nicht nachweisbar. In der Informatik ist sie dagegen ersichtlich und in den Naturwissenschaften und der Technik
anhand der Datens&tze nachgewiesen (vgl. Abbildung 15). Eine eigentliche Trenduntersuchung gilt es in zukinftigen

Forschungsprojekten zu untersuchen und zu belegen.

Mathematik
0,6

0,5

gesamt informatik

Technik Naturwisse nschaften

Abbildung 15: Korrelation der Datensatze
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Problemzentrierte Interviews

Im Rahmen der leitfadengestitzten, problemzentrierten Interviews (vgl. Flick 1995) wurden Wissenschaftlerlnnen
unterschiedlicher Fachdisziplinen befragt, die die fiir eine Berufung in ihrer Fachkultur relevanten formalen Faktoren
erfiillten. Auch wurden Personen in der PostDoc-Phase, die Projektleitungsfunktionen inne hatten, interviewt, um
den Selektionsprozess schon vor der Habilitation bzw. fir Disziplinen, in denen eine Habilitation nicht Grundvoraus-

setzung fur eine Berufung ist, abzudecken.

Das Ziel der problemzentrierten Interviews ist:

e den zeitlichen Verlauf vom Forschungstrend zur Forderung und zum Qualifikationsprofil der Bewerberlnnen auf
eine Professur nachzeichnen zu konnen und

¢ so die Zusammenhange, in denen sich die Entscheidungsprozesse zwischen Bewerben und Nichtbewerben qua-

lifizierter Personen befinden, aufzeigen zu kénnen.

Diese Interviewmethode bot sich einerseits aufgrund ihrer offenen Herangehensweise, andererseits aufgrund der
Zentrierung auf ein bestimmtes Problem als Erhebungsmethode fiir die vorliegende Fragestellung an. Wahrend der
Interviews wurde den Interviewpartnerinnen die Mdglichkeit gegeben, ihre subjektive Sichtweise wiederzugeben.
Diese Erzahlungen der Interviewpartnerinnen wurden durch gleichbleibende Leitfragen und gegebenenfalls Nach-
fragen auf das Thema der Untersuchung begrenzt und unter Umstanden auf dieses zuriickgefiihrt. Die von Witzel
(1985) vorgeschlagenen erzihlungs- und verstandnisgenerierenden Kommunikationsstrategien dienten zudem als

wichtige Anregungen fiir den Gesprachsablauf.

Sampling

Die fachliche Herkunft der Interviewpartnerinnen erfolgte abgestimmt auf das Text Mining, auf MINT-Facher be-
schrankt und somit vergleichbar. Die entsprechenden Auswahlkriterien wurden abhangig von den Ergebnissen des
Text Minings, also den identifizierten Forschungstrends und der in Ausschreibungen erkennbaren Kriterien, festge-

legt.

Die Selektionskriterien sind in Abbildung 16 zu sehen:

| 50%/50% 50%,/50% 50%/50%

Forschungstrends aus AP210

50% mit / 50% chne

im Lebenslauf erkennbare Tendenz zur wissenschaftlichen Laufbahn

Abbildung 16: Selektionskriterien zur Auswahl der Interviewpartnerinnen

Es wurden insgesamt 15 Personen befragt. 46% kamen aus technischen Fachern, 38% aus den Naturwissenschaften.

Jeweils 8% der Befragten waren der Mathematik oder Informatik zuzuordnen (vgl. Abbildung 17).

Von den Befragten waren 67% Frauen und 33% Manner. Zwei der Befragten waren zum Zeitpunkt des Interviews
in ein Berufungsverfahren involviert. Geographisch verteilten sich die Interviewpartnerinnen auf die Bundeslander
Baden-Wirttemberg, Nordrhein-Westfalen, Hessen, Bayern, Niedersachsen und Berlin. Ein Grofteil (53%) der In-
terviewten war zwischen 31 und 40 Jahre alt, also im berufungsfahigen Alter. Ein nicht unbedeutender Teil von 27%

wollte keine Angaben zum Alter machen.
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Abbildung 17: Fachzugehdorigkeit der Interviewpartnerinnen

Der mit 40% Uberwiegende Teil der Interviewpartnerinnen war kinderlos. 13% hatten ein Kind und 20% mehr als
zwei Kinder. Dabei wurden leibliche und adoptierte Kinder denen gleichgestellt, fir die (Mit)Sorge getragen wurde.
27% beantworteten diese Frage nicht. Bei 20% der Interviewten ist die Partnerin oder der Partner ebenfalls in der

Wissenschaft tatig.

Ergebnisse der Untersuchung

Um den zeitlichen Verlauf vom Forschungstrend zur Férderung und zum Qualifikationsprofil der Bewerberlnnen auf
eine Professur nachzeichnen zu konnen und so die Zusammenhange, in denen sich die Entscheidungsprozesse zwi-
schen Bewerben und Nichtbewerben qualifizierter Personen nachzuzeichnen, wurden die verschriftlichten Interviews
kodiert und analysiert. In mehreren Iterationsschleifen wurden die Codes dabei verdichtet und systematisiert, so dass
ein immer aussagefahigeres Codesystem entstand. Abbildung 18 zeigt, wie sich die Codes Uber die Interviewdaten
verteilen. Am haufigsten ist mit 15,86% aller Codes der Subcodekomplex B2: Berufungsverfahren/Personliche Wahr-
nehmung/Arger aufzufinden. Hier wurden vornehmlich die personlichen Irritationen und Argernisse wahrend eines
laufenden Berufungsverfahrens aufgedeckt. Zusammen mit Dé: Beruf/jetzige Tatigkeit/Anderungswiinsche (9,11%)
zeigt dies, dass diese Befragten mit den Berufungsverfahren nicht zufrieden sind. Vor diesem Hintergrund galt es zu

hinterfragen, wie die Motive fiir eine Bewerbung auf eine ausgeschriebene Professur aussehen.

D7

D4
A Ideale Professur {1,89%)
B Berufungsverfahren (4,73%)
B2 Berufungsverfahren / Personliche Wahrnehmung/Arger
(15,86%)
B3 Berufungsverfahren [ Relevante Auswahlfaktoren (4,02%)
B4 Berufungsverfahren /Geschlecht/ Familie/ Férderungen
(6,15%)
B5 Berufungsverfahren [ Ausland (2,25%)
C Bewerbung (4,85%)
€2 Bewerbung / Stellenauswahl (1,18%)
€3 Bewerbung / Probleme/Absagen (4,02%)
€4 Bewerbung / Netzweke/ Unterstitzung (4,26%)
€5 Bewerbung / Aufforderung zur Professur (1,89%)
€6 Bewerbung / Wie aufmerksam geworden (2,01%)
D Beruf/jetzige Tatigkeit (1,30%)
D2 Beruffjetzige Tatigkeit / Vergleich Wirtschaft/Wissenschaft
[4,38%)
D3 Beruf/fjetzige Tatigkeit / Motivation (3,55%)

D3
D4 Beruffjetzige Tatigkeit / Positives (3,20%)

D5 Beruf/jetzige Tatigkeit / Mentoring/ Unterstiitzung (2,01%)
D6 Beruffjetzige Tatigkeit / Anderungswiinsche (9,11%)

D7 Beruffjetzige Tatigkeit / Plan B (1,30%)

D8 Beruf/fjetzige Tatigkeit / 5-lahres-Zielsetzung (5,44%)

E Karriereweg/beriflicher Werdegang (2,13%)

E2 Karriereweg/beruflicher Werdegang /
karrierebeeinflussende Personen (0,95%)

E3 Karriereweg/beruflicher Werdegang [ Tatigkeit freie
Wirtschaft {0,95%)

E4 Karriereweg/beruflicher Werdegang [ Typizitat des
Lebenslaufes (1,66%)

E5 Karriereweg/beruflicher Werdegang [ Stipendien (0,83%)
E6 Karriereweg/beruflicher Werdegang / PostDoc-Phase
{2,60%)

E7 Karriereweg/beruflicher Werdegang / Promotion (30,8%)
EB Karriereweg/beruflicher Werdegang / Studium (2,37%)

E9 Karriereweg/beruflicher Werdegang / Schullaufbahn 2,01%)

Abbildung 18: Problemtentrierte Interviews - Haufigkeiten der Codes
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In einem nachsten Schritt wurden nun die Beziehungen und Verbindungen von Codes zueinander betrachtet. Jedem
Code auf der Vertikalen wurde jeweils jeder Code auf der Horizontalen gegeniibergestellt und auf N&he und Uber-
schneidung analysiert. Dies ist in Abbildung 19 anhand der Grof3e und Farbe der Kreise dargestellt. Es zeigt sich, dass
der Code Berufungsverfahren/Personliche Wahrnehmung/Arger mit dem Code Geschlecht/Familie/Férderung (52

Uberschneidungen) stark zusammenhéngt, ebenso wie mit den Anderungswiinschen (43 Uberschneidungen).

Diese beiden Codes kommen haufig in Bezug zum erstgenannten vor und deuten darauf hin, dass diese Befrag-
ten ein gewisses MaB an Frustration erlebten und deswegen Anderungsvorschldge formulieren. Geschlecht/Fami-
lie/Férderung iiberschneidet sich 23-fach mit Anderungswiinschen. Das deutet darauf hin, dass genderspezifische
Handlungsoptionen vorgeschlagen wurden. Die PostDoc-Phase hingegen ist mit 21 Uberschneidungen stark mit der
Promotion selbst verbunden und deutet darauf hin, dass der akademische Weg als von der Promotion determiniert

beschrieben wird.
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Abbildung 19: Problemzentrierte Interviews - Verbindungen der Codes
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Betrachtet man nun die entsprechend kodierten Textstellen detailliert, lassen sich folgende Motive fiir die Bewerbung

auf ein Berufungsverfahren und die Auseinandersetzung damit extrahieren und verdichten:

e Forschen als Leidenschaft
e Hierarchie

e Prestige

e Vergiitung/Besoldungsstufe
e Geld als Anerkennung

e Ausstattung

e Personalverantwortung

e Plan B: Karriere auBerhalb der Universitat

Diese Motive werden im Folgenden anhand von exemplarischen Zitaten aus den Interviews dargestellt und gedeutet.

Hauptmotiv fir eine wissenschaftliche Karriere der Befragten ist die intrinsische Motivation. Analog zu Webers Plado-
yer zur Wissenschaft als Berufung (Weber 1919) wird Forschen als Leidenschaft, als Drang, beschrieben. Hierarchie,

Prestige und Vergltung spielen eine untergeordnete Rolle:

.Man muss schon zuriickstecken, aber meine Motivation, diese wissenschaftliche Motivation und dieser

Drang, der ist eigentlich héherwertig.” (Probandin 1; 56 Jahre alt]

Dennoch wurde die Besoldungsstufe und damit zusammenhangend Geld als Anerkennung flir die eigene wissen-
schaftliche Leistung bericksichtigt. Wichtig war hierbei eine als adaquat empfundene Ausstattung sowie Personal-

verantwortung im Rahmen der Betreuung von Doktorandinnen.

.Und ich brauche irgendwie Strukturen, die eben auch Entwicklungsmdglichkeiten bieten und Anerken-

nungsmaglichkeiten.” (Probandin 9; 38 Jahre alt).

Ebenso wurde eine Starkung des Mittelbaus gewilinscht:

.Ich glaube, man sollte in der Uni auch wieder diese akademischen Réte einfiihren, die halt auch die Kon-
tinuitat suchen. Wenn die Leute mit ihrer Promotion oder ihrer Diplomarbeit oder ihrer wissenschaftlichen
Arbeit dort fertig sind, sind die weg. Da geht sehr viel Potenzial verloren. [...] Man miisste Leuten auch
Perspektive geben kédnnen, in der Wissenschaft bleiben zu konnen, OHNE jetzt das n&dchsthéhere Amt

anstreben zu miissen.” [Proband 17: 32 Jahre alt).

Eine Karriere auflerhalb der Universitat blieb als Alternative im Hinterkopf:

.Plan B ist bei uns immer die Industrie.” [Probandin 2; 0.A.A.).

Gleichzeitig wurde die Sorge formuliert, dass dieser ..Plan B, je langer die Tatigkeit in der Wissenschaft dauert, nicht
mehr umgesetzt werden kénnte, wenn eine Berufung zu einem spateren Zeitpunkt als aussichtslos eingeschatzt

wirde.

.Wenn es jetzt aber noch mal ewig hin und her geht, dann war es eine komplette Fehlentscheidung. Wenn
ich dann so Uberqualifiziert bin, kann ich ja auch schlecht wieder in so einen ganz normalen Job rein, die

wissen ja da auch nichts mit mir anzufangen.” [Probandin 7; 36 Jahre alt).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass das zentrale Ergebnis aus den Interviews eine Divergenz zwischen
intrinsischer und extrinsischer Motivation fir akademische Karrieren (vgl. Abbildung 20) mit sich bringt. Die unter-
schiedlichen Motive lassen sich nicht ohne Weiteres vereinbaren. Die vermittelnden Momente zwischen diesen beiden
Motivationslagern werden vornehmlich via Anerkennung formuliert: Die Ausstattung der eigenen Arbeitsumgebung,
die Hohe der Besoldungsstufe und die Personalverantwortung werden von fast allen Interviewten als Anerkennung

fur die eigene wissenschaftliche Leistung und Fiihrungsqualitaten gewertet.

.Des Weiteren, was das Besoldungssystem angeht, halte ich eine W3 fiir erheblich zu niedrig fiir eine Pro-
fessur. Zumindestens, wenn erwartet wird, dass der Professor oder die Professorin sich Vollzeit diesem
Job widmet” (Proband 15; 42 Jahre alt).
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Extrinsische Motivation

e Besoldungsstufe

* Prestige / Anerkennung

e Hierarchie

e Karriere auflerhalb der
Universitat

Vermittelnde Momente

® Geld und Institutsausstattung als
Anerkennung

e Personalverantwortung als
Anerkennung

Abbildung 20: Problemzentrierte Interviews - Motivation

B Erkenntnisse und Handlungsempfehlungen

Die folgenden Erkenntnisse und Handlungsempfehlungen basieren auf den im Projekt erhobenen empirischen Daten.
Es folgt eine Zusammenfassung der wichtigsten Standpunkte, die die AuBerungen der befragten Expertinnen im Hin-
blick auf die strukturellen und kulturellen Chancen und Barrieren, die im Wissenschaftssystem bestehen, widerspie-

gelt. Basierend auf den dargestellten Ergebnissen der Untersuchungen werden Handlungsempfehlungen aufgefiihrt.

m Strukturelle Chancen und Barrieren

Als .Gendered Organisations” zeigen sich Universitaten gegeniiber Verdnderungen eher resistent und reproduzie-
ren asymmetrische Geschlechterverhaltnisse systemintern. Universitaten sind als soziale Raume weiterhin durch
.patriarchale” Strukturen gepragt, in die Frauen nur durch hohen individuellen Aufwand Zugang haben. Eine Selbst-
selektion kann jedoch nur beschrankt beobachtet werden. Fremdbestimmte Entscheidungsmomente dominieren die
Karrierewege in der Wissenschaft. Die Berufungsverfahren selbst sind durch wenige strukturelle und formelle Vorga-
ben gepragt. Dies bewirkt, dass viel Handlungsspielraum fir beteiligte Akteurinnen bleibt, was allerdings nicht dazu

beitragt, mehr Frauen auf Professuren zu berufen.

m Kulturelle Chancen und Barrieren

Informelle Hindernisse wie unkonkrete Leistungs- und Verfligbarkeitserwartungen sowie eine ungiinstige Besta-
tigungs- und Wertschatzungskultur gegeniiber Wissenschaftlerinnen enthalten selbigen die Anerkennung vor und
stellen eine zentrale Hiirde auf dem Weg, eine wissenschaftliche Karriere liberhaupt in Betracht zu ziehen oder fort-
zuflhren, dar. Als kulturelles Kapital werden hingegen Netzwerke und informelle Austauschbeziehungen weitgehend
von den Wissenschaftlerinnen genutzt, die sich trotz der genannten Hindernisse dazu entschlossen haben, sich auf

eine Professur zu bewerben.
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Zudem fiihrt das von Berufungskommissionen durchweg betrachtete Entscheidungskriterium ., Passfahigkeit” in das
kiinftige Arbeitsumfeld zu negativen Effekten fiir Frauen in der Wissenschaft. Erstens wird aufgrund des patriar-
chalen Erbes der ,Gendered Organisations” die Mdglichkeit fiir alternative Wissenschaftsbiographien kaum eroff-
net, zweitens ist die Passfahigkeit weder objektivierbar noch spezifizierbar und so letztendlich abhangig von der
jeweiligen personellen Zusammensetzung der Kommissionen. Es kann nicht grundsatzlich abgelehnt werden, auf die
.Passféhigkeit” der Kandidatinnen zu achten, weil auch Gruppenprozesse innerhalb der Fakultaten und Universitaten
zu beleuchten sind. Dennoch l&sst sich hier die Frage nach der Sensibilitdt stellen, mit der die . Passfahigkeit” im

Berufungsprozess reflektiert wird.

Eine systematische Habitusambivalenz bei den befragten Wissenschaftlerinnen, durch die eine Zuschreibung der
habitustypischen Verhaltensschemata nur fir Manner positiv wirkt, bei Frauen jedoch zu Ausgrenzung fiihrt, konn-
te nicht nachgewiesen werden. Wissenschaftlerinnen auflerten keine Divergenz, die sich auf eine nicht passende
Zuschreibung von Wissenschaft vs. Geschlecht zurtickfiihren liee. Vielmehr zeigt sich ihnen die Entscheidung der

Berufungskommission als Versuch, auf objektivanmutende Kategorien und Entscheidungskriterien zuriickzugreifen.

Ein weiterer Faktor, der sich sowohl strukturell als auch kulturell auswirkt, ist die wachsende Bedeutung von Dritt-
mittelfinanzierung der Forschungsprojekte an Hochschulen. Daraus erwachst einerseits eine steigende Bedeutung

von Publikationszahlen und Drittmittelvolumen, die aufgrund von z. B. Familienzeiten genderasymmetrisch sind.

Andererseits wird auch die Auswahl der Forschungsthemen zunehmend berufungsrelevanter. Abseits vom Mainstre-
am zu forschen birgt somit erhohte Chancen, sich selbst fiir Berufungen ungeeignet zu machen. Frauen wird hier
eine grofere Affinitat zu weniger popularen Forschungsthemen zugeschrieben (Beaufays 2003). Jedoch zeigte sich
dariber hinaus, dass die Bedeutung von Drittmittelprojekten in entsprechenden Stellenanzeigen fachkulturspezifisch
divergiert. Nicht in jedem Fach scheinen Drittmittel als Ausweis wissenschaftlicher Produktivitdt zu gelten (siehe
Kapitel 3).

Handlungsempfehlungen

Auf der Grundlage der erhobenen empirischen Daten sowie der zuvor vorgestellten Ergebnisse wurden Handlungs-

empfehlungen generiert, die im Folgenden diskutiert und kritisch reflektiert werden.

Unterreprasentanz von Frauen in den Berufungskommissionen

Die Unterreprasentanz von Frauen in den Berufungskommissionen wurde von vielen Befragten betont. Ein moglicher
Losungsansatz fiir diese Problematik ist die Einflihrung fachspezifischer Quoten durch die Universitatsleitung und
Bund/Lander als realistische Anngherung an die gewiinschte und h&ufig durch Berufungsrichtlinien festgelegte Ge-
schlechterparitat in Berufungskommissionen. Uber die Entwicklung und Einfiihrung einer Datenbank von maglichen
Berufungskommissionsmitgliedern kann die fachspezifische Quote ermittelt, in regelmaBigen Abstanden kontrolliert

und gegebenenfalls aktualisiert werden. Diese Aufgabe ist bei den Fakultdten und/oder den Dekanaten anzugliedern.

Um der Gefahr entgegenzuwirken, dass sich durch eine fachspezifische Quote die Anzahl von Frauen in Berufungs-
kommissionen verringert, kann diese als Minimum angesetzt werden. Weiterhin besteht die Moglichkeit, diese Quote
als .weiche” Quote einzufiihren: Ist der Anteil an Studentinnen zum Beispiel bei 20%, kénnte die fachspezifische

Quote an Frauen in der Berufungskommission 15% betragen. Um den Frauenanteil in

Berufungskommissionen allmahlich zu steigern, ist es hilfreich, diesen innerhalb der Fachdisziplinen auch je nach
Universitat regelmBig zu liberpriifen und gegebenenfalls das Minimum zu erhéhen. Uberdies bietet es sich an, die
fachspezifische Quote nur fiir stimmberechtigte Mitglieder einzufiihren, so dass der Frauenanteil in Berufungskom-

missionen nicht durch nicht-stimmberechtigte Mitglieder ausgefillt werden kann.

Negative Konsequenzen der Einflihrung einer fachspezifischen Quote kénnen allerdings auch entstehen. Es ist denk-
bar, dass in den Berufungskommissionen von einzelnen Fachern nach der Einfiihrung einer solchen Quote weniger
Frauen vorhanden sind als zuvor. Eine Moglichkeit dem entgegenzuwirken ist es, den Kreis der méglichen Mitglieder
einer Berufungskommission zu erweitern, indem man diese nicht nur aus internen Mitgliedern der einzelnen Fakultat
besetzt, sondern verpflichtend auch mit externen Mitgliedern aus der wissenschaftlichen Gemeinschaft. Auf diese
Weise kann auch der Gefahr einer moglichen Uberlastung der Frauen, die als Berufungskommissionsmitglieder in

Frage kommen, Rechnung getragen werden. In manchen Fallen kann es sich jedoch schwierig gestalten, geeignete
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externe Mitglieder zu finden, die in der Lage sind, die BewerberInnen fir die jeweilige Stelle als passend oder unpas-

send zu bewerten.

Offen bleibt die Frage, ob eine hohere Reprasentanz von Frauen in den Reihen der Berufungskommissionsmitglieder
tatsachlich zu einer Steigerung des Professorinnenanteils fiihren kann. Ein erster Schritt in Richtung eines hoheren
Frauenanteils unter Professorinnen kann deshalb eine Sensibilisierung auch fir die Unterreprasentanz von Frauen

bei allen Mitgliedern bzw. mindestens bei Vorsitzenden von Berufungskommissionen sein.

Befangenheit der Gutachterinnen und informelle Prozesse

In Verbindung mit den Gutachterlnnen wurden die Problematik der Befangenheit sowie informelle Prozesse heraus-
gestellt. Begiinstigt werden diese durch die Praxis, die GutachterInnen durch die Kandidatinnen selber vorschlagen
oder aussuchen zu lassen. Damit einher geht die Schwierigkeit der - je nach Fach - sehr kleinen Fachszenen. In
einer entsprechend groflen Fachszene ist ein Losungsansatz darin zu sehen, die potenziellen Gutachterinnen je nach
Fachszene und Denomination aufzustellen, regelmafig zu prifen und diese nach dem Zufallsprinzip auszuwahlen.
Dazu kannvor der Erstellung der Liste zu begutachtender Kandidatinnen durch die Berufungskommission ein Pool an
mdglichen Gutachterinnen erstellt werden. Zudem ist es erforderlich, potenzielle Gutachterinnen fir Vertraulichkeit

innerhalb von Berufungsverfahren zu sensibilisieren.

Ein Nachteil der randomisierten Auswahl von Gutachterinnen ist die Tatsache, dass es auf gewissen Gebieten nur
eine sehr geringe Anzahl qualifizierter Gutachterlnnen gibt. Dem kann man entgegenwirken, indem zunehmend in-
ternationale Gutachterinnen einbezogen werden. Dies hat weitere positive Nebeneffekte wie eine hohere Attraktivitat

deutscher Universitaten fiir auslandische Bewerberlnnen.

Vergleichbarkeit der Gutachten

Im Zuge der Begutachtung wurde die Vergleichbarkeit der Gutachten als Problemfeld betont, da haufig keine Vorga-
ben oder vorgegebene Kriterien zur Gutachtenerstellung vorhanden sind. Unterstiitzung kann die Erstellung einer
standardisierten Vorlage zur Gutachtenerstellung durch die Fakultaten oder Dekanate bieten, die je nach zu beset-
zender Professur durch die Berufungskommission mit einer der zu besetzenden Stelle entsprechenden Bewertungs-

matrix ausgestattet werden kann.

Durch zu hohe Standardisierung der Abldufe innerhalb von Berufungsverfahren besteht die Gefahr, dass sich ein
Benchmarking-System durchsetzt, das bereits einen Gender-Bias enthalt. Um dies abzuwenden, kann die jeweilige
Bewertungsmatrix im Vorhinein zum Beispiel durch die Gleichstellungsbeauftragte auf eventuelle kritische Punkte
Uberprift werden. Es ist jedoch zu beachten, dass sich komplexe Auswahlverfahren nur schwer durch Standards und

Regeln steuern lassen.

Benachteiligungsmechanismen beim Bewerbungseingang

Im Hinblick auf den Bewerbungseingang wurde die Vorsortierung beziehungsweise eine Aussortierung der Bewer-
bungsunterlagen von Frauen als Problemfeld identifiziert. Die Einrichtung eines fakultats- sowie berufungskommis-
sionsiibergreifenden Bewerbungsmanagements kann garantieren, dass die in den Interviews beschriebene Aussor-
tierung der Bewerbungen von Frauen ohne eine fachliche Begriindung umgangen wird. An den Universitaten, die
bereits Uber ein Bewerbungs- oder ein Berufungsmanagement verfiigen, wurde dieses Vorgehen durch die Befragten
im Allgemeinen positiv bewertet. Weiterhin ist die Empfehlung auch in diesem Schritt des Berufungsverfahrens durch
die Berufungskommissionsleitung oder das Bewerbungsmanagement eine teils standardisierte, teils auf die Profes-
sur hin individualisierte Bewertungsmatrix einzufiihren, nach der sich die Mitglieder der Berufungskommission rich-
ten konnen. Diese kann im Vorhinein durch die Gleichstellungsbeauftragte iberprift werden, um die Reproduktion

von Benachteiligungsmechanismen zu vermeiden.

Strukturelle Unsicherheiten der Position der Gleichstellungsbeauftragten

Insbesondere wurde im Rahmen der Interviews auch die Position der Gleichstellungsbeauftragten erwahnt. Als pro-
blematisch wurden die strukturellen Unsicherheiten, die Uberlastung durch Gremienarbeit sowie das bei zentralen
Gleichstellungsbeauftragten haufig fehlende Fachwissen und somit die fehlende Qualifikation zur sachgemafen Be-
urteilung von Kandidatinnen angesehen. Durch die Ubernahme der Mitarbeit in Berufungskommissionen durch de-
zentrale, fachkundige Gleichstellungsbeauftragte konnte dies behoben werden. Eine strukturelle Starkung des Amtes
der Gleichstellungsbeauftragten kann durch die landes- und hochschulibergreifende Einrichtung eines Stimmrechts
und von fachkundigen dezentralen Stellvertreterinnen gefordert werden. Weitere strukturelle Starkung kann durch
spezifische Entlastungen und einer Unterstiitzung auf Arbeitsebene, zum Beispiel einem eigenen Arbeitsplatz und

personeller Unterstlitzung geschehen.
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Um die Zusammenarbeit innerhalb der Berufungskommission zu fordern, kann je nach zu besetzender Professur
ein fachliches Coaching fur die zentrale Gleichstellungsbeauftragte (und fiir weitere fachfremde Berufungskommis-
sionsmitglieder) stattfinden. AuBerdem besteht so die Mdglichkeit fir die Berufungskommissionsmitglieder, bereits
vor dem eigentlichen Berufungsprozess, durch die Gleichstellungsbeauftragte in Genderthemen zu coachen oder

sensibilisieren zu lassen.

Auswahlverfahren innerhalb der Berufungskommission

Im Zuge der Auswahlverfahren innerhalb der Berufungskommission wurden die Ungleichheiten in den Strukturen
sowie bei dem Umgang mit Bewerberlnnen deutlich. Um dieses Problem zu lGsen ist es nétig, standardisierte Struk-
turen in Berufungsverfahren zu schaffen, die zu einer besseren Nachvollziehbarkeit der Kandidatinnenauswahl und
zu grofBerer Transparenz der Verfahren fiihren. Dies kann mittels detaillierter Berufungsrichtlinien oder Berufungs-
handblicher geschehen, in denen einzelne Verfahrensschritte durch die Universitatsleitung deutlich strukturiert wer-
den. Weiterhin konnten die einzelnen Bestandteile innerhalb der Verfahren mit einem Zeithorizont versehen werden,
um die unndtige Verlangerung der Verfahren zu vermeiden. Die Erstellung von fachiibergreifenden Leitfaden fiir Be-
rufungsvortrage und anschlieBende Berufungsgesprache kann zudem eine Gleichbehandlung von Bewerberinnen

und Bewerbern verbessern helfen.

Ansprache von Bewerberlnnen

Die Ansprache von potenziellen Bewerberinnen auf eine Professur wurde von vielen Interviewten als inadaquat und
verbesserungsfahig dargestellt. Um mehr potenzielle Kandidatinnen anzusprechen, ist es moglich, dass sich die Ak-
teurlnnen, die fur die Erstellung der Stellenausschreibung zustandig sind, durch die Gleichstellungsbeauftragte im
Hinblick auf adaquate und gendersensible Sprache beraten lassen. Besonders relevant erscheint auch, dass bei zu-
nehmend aktivem Recruiting Professorinnen und Professoren auf die verschiedenen Angebote zur Findung und auf

ihre aktive Rolle bei der (internationalen) Suche geeigneter Kandidatinnen hingewiesen und sensibilisiert werden.

Betrachtet man die Stellenausschreibungen, wurde insbesondere die Breite oder Enge der Ausschreibung divers dis-
kutiert. Wahrend breitere Ausschreibungen zu grof3eren Bewerberlnnenzahlen fiihren und somit eventuell zu einem
groBeren Pool an Kandidatinnen, erhohen diese jedoch auch die Anzahl an ungeeigneten Bewerbungen, wodurch
ein hoherer Arbeitsaufwand und eventuell eine langere Dauer des Verfahrens entstehen. Engere Ausschreibungen
hingegen kénnen auf bestimmte Personen zugeschnitten sein oder nur einen ausgewahlten Kreis von Bewerberlinnen

ansprechen. Hinzu kommt, dass Bewerberinnen fiir besonders spezifische, enge Ausschreibungen die wissenschaft-

liche Breite fehlen konnte. Obwohl die Mehrheit der Befragten sich tendenziell fir breitere Stellenausschreibungen
aussprach, ist dieser Weg der Bewerberlnnenansprache nicht eindeutig vorteilhafter fir Frauen als die engere Aus-

schreibung von Professuren.

Strukturelle Abhdngigkeiten und Unsicherheiten von Berufungskommissionsmitgliedern

Im Rahmen der Besetzung der Berufungskommission wurden strukturelle Abhangigkeiten zwischen den verschiede-
nen Mitgliedern innerhalb der Kommission als problematisch identifiziert. Insbesondere wurde die Mitgliedschaft von
DoktorandInnen und den dazugehdrigen Betreuerlnnen in Berufungskommissionen erwahnt, da sich diese bei Mei-
nungsverschiedenheiten im Auswahlverfahren negativ auswirken kann. Darliber hinaus wurde dabei die Befristung
der Arbeitsvertrage bei Gleichstellungsbeauftragten und DoktorandInnen als bedeutend erachtet, da diese eventuell

dazu fiihrt, dass Mitglieder mit Befristung ihre Meinung weniger stark vertreten.

Abstimmung in der Berufungskommission

Auch die Abstimmung uber die Berufungsliste, die von Universitat zu Universitat unterschiedlich ablauft, ist als pro-
blematisch einzuschatzen. Hierbei zeigten sich abweichende Meinungen im Hinblick auf die Anonymitat der Abstim-
mung. Der Vorteil einer anonymen Abstimmung ist, dass strukturelle Abhangigkeiten nicht oder nur in geringem
Mafle wirksam sind. Da innerhalb von Berufungskommissionen jedoch in der Regel offene Diskussionen lber die

Kandidatinnen stattfinden, hat eine anonyme Abstimmung keinen Mehrwert.

Gendersensibilisierung der Struktur(planungs)kommission

Die Struktur(planungslkommissionen bestehen in der Regel aus Dekanlnnen und StudiendekanInnen sowie aus wei-
teren VertreterInnen der Fakultdten. Sie planen die Ausgestaltung und Denomination der zu berufenden Professuren
und sind den Berufungskommissionen vorgelagert. Auf den Ergebnissen dieser Kommissionsarbeit bauen die Be-
rufungskommissionen auf. Die Interviews zeigen, dass bei dieser Kommissionsarbeit Gender-Aspekte haufig kaum
eine Rolle spielen. Hier sollte Gender als Querschnittsthema implementiert, fir die Problematik sensibilisiert und
jede Entscheidung der Kommission auf maégliche gegenderte Auswirkungen hinterfragt werden. Die Implementie-
rung und das Controlling der Gendersensibilisierung der Struktur(planungs)kommission sollten von der Gleichstel-
lungsbeauftragten in Kooperation mit der Universitatsleitung und den Fakultdten durchgefiihrt werden. Dies kann
zusammen mit einer fachspezifischen Quote verankert werden, wie sie fiir die Berufungskommissionen empfohlen
wird. Ebenfalls ware es vorteilhaft, die Arbeit der Struktur(planungslkommissionen transparenter zu gestalten und

zu dokumentieren.
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Mdgliche negative Auswirkungen hatten diese Empfehlungen beziiglich des ansteigenden biirokratischen Aufwandes.
Vorgaben fir die Struktur(planungslkommissionen miissen erarbeitet, validiert, implementiert und in regelmaBigen
Abstanden Uberprift werden. Das vorgeschlagene Controlling fihrt zudem zu mehr Verwaltungsaufwand im Prozess.
Die Denomination von Professuren ist ein unabdingbares Gestaltungsinstrument fir Fakultaten und Universitaten,
auch um sich von anderen Forschungsstandorten abzuheben und das eigene Profil zu scharfen. Hier die Maglichkei-
ten der Ausgestaltung von Professuren einzuschranken, konnte sich negativ auf die Forschungs- und Lehrlandschaft

Deutschlands auswirken.

Zusammenfassung

Die Verbesserung und Umgestaltung von Berufungsverfahren an deutschen Universitdaten im Hinblick auf Gender-
sensibilitat und Gleichstellungsaspekte ist seit einigen Jahren Thema in der Forschung. Bei der Frage nach Ver-
besserungspotenzial innerhalb der strukturellen Rahmenbedingungen wurde haufig auf die Standardisierung von
Strukturen hingewiesen. Diese Notwendigkeit konnte durch das Projekt ..Genderation BeSt™ untermauert werden.
Obgleich die Standardisierung von Berufungsverfahren schon haufig angesprochen und Schritte in diese Richtung in
die Wege geleitet worden sind, konnten in dieser Hinsicht noch einige problematische Ablaufe aufgedeckt werden.
Dies spricht dafir, dass die sehr starke Neustrukturierung und Standardisierung solcher Verfahren eventuell nicht
die bestmdgliche Alternative sein muss. Daher ist es die Uberlegung wert, Berufungsverfahren versuchsweise weni-

ger standardisiert ablaufen zu lassen, um diese dann auf ihr Ergebnis hin zu untersuchen.

Als tiefergehende Problemlage zeichnet sich auch die Ausrichtung von Professuren ab. Gleichzeitig ist die Anzahl
an Studentlnnen in den letzten Jahren stetig gestiegen, wahrend die Anzahl an Professuren sich nur leicht erhoht
hat. Daraus ergibt sich ein eher geringer Spielraum in den Denominationen dieser Professuren auch bei breiteren
Ausschreibungen, da die Lehre in jedem Fall gewahrleistet sein muss. Die negative Konsequenz der breiteren Aus-
schreibungen beziehungsweise von breiter ausgerichteten Professuren ware die, dass die Lehre, die durch Studien-

ordnungen vorgeschrieben ist, nicht ausgefiihrt werden konnte.

Die Uberbelastung von weiblichen Berufungskommissionsmitgliedern sowie der Gleichstellungsbeauftragten ist ein
wichtiges Thema. Da haufig mehrere Berufungsverfahren gleichzeitig ablaufen und die Gleichstellungsbeauftragten
in weiteren Gremien Mitglied sind, ist es notwendig Gleichstellungsbeauftragte zu entlasten. In jeder Berufungskom-
mission kann in solchen Fallen eine Person aus den Reihen der Professorinnen von der Gleichstellungsbeauftragten

gecoacht werden, um dementsprechend im Sinne der Gleichstellungsbeauftragten im jeweiligen Berufungsverfahren

zu fungieren. Ein Vorteil dessen ware die Verbindung von Fachwissen mit der Vertretung von Gleichstellungsaspekten

innerhalb des Verfahrens.

Um die Gleichbehandlung aller Bewerberlnnen in Berufungsverfahren zu gewahrleisten, sind Schulungen fir alle
an den Verfahren beteiligten Akteurlnnen eine Moglichkeit, die sich nicht nur mit den Strukturen der Verfahren, son-
dern auch mit der Sensibilisierung auf Genderaspekte befassen. Die Vermittlung von Best Practice-Beispielen aus
der deutschen Hochschullandschaft an die Universitatsleitungen kénnte eine positive Orientierung fur zukinftige
Berufungskommissionen darstellen und eventuell in die bereits genannten Schulungen einbezogen werden. Zur
moglichst objektiven oder unvoreingenommenen Kontrolle von Berufungsverfahren ware die Einrichtung eines Beru-

fungs- oder allgemeinen Bewerbungsmanagements an allen Universitaten von Vorteil.
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